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SOUHRN

Tato prace se vénuje problematice ziskdvani a vybéru zaméstnancii v podniku Skanska,
a.s. Jsou zde popsany metody ziskdvani a zpiisoby vybéru pracovnikli ve skupiné a adaptacni
program, ktery je zaméfen zejména na absolventy Stavebnich fakult v CR a SR.

Cilem této price je prozkoumat pomoci dotaznikového Setfeni zdjem studenti CVUT
o zaméstndni ve spolecnosti Skanska CZ, a.s. a na zdkladé vysledka z této analyzy navrhnout,

jak lze situaci zlepsit.
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TITLE

The recruitment and selection of employees in company SKANSKA, inc.

ABSTRACT

This work is devoted to recruitment and selection of employees in the company Skanska, inc. It
describes the methods of acquiring and wals of selecting employees in the group of adaptation
program, which is specifically aimed at the graduates of Civil Engineering departments in Czech

republic and Slovakia.
The objective of this thesis is to make research of the student’s interest in the
employment at the firm Skanska CZ and tasing on the reseaved suggest ways of improving the

situation.
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’
Uvod

V dnes$ni dob¢ si uz vétSina podnikii uvédomuje, Ze nejpodstatnéj$im ¢lankem a zdrojem
uspesnosti celého chodu podniku jsou zaméstnanci. S pfibyvajicim zdjmem spolecnosti o fizeni
lidskych zdrojii a se stdle novéjSimi a modern€jSimi technikami zajisStovani lidskych zdroja
stoupd i tdroveii uspokojeni persondlnich potieb jedincii. Ceskd republika se nyni nachézi
v situaci, kdy je nedostatek pracovnich sil a v mnoha odvétvich musi podniky o dostatecné
kvalifikované, nadané a motivované pracovniky bojovat. Neni proto divu, Ze se podniky snazi
nabizet stale lukrativn€js$i zaméstnani se spoustou vyhod.

Na zacatku kazdého procesu v oblasti persondlniho fizeni je ziskdvani a vybér vhodnych
zaméstnancl a jejich bezproblémové zapojeni se do provozu podniku. Kvalitni zamé&stnance
vSak neni snadné nalézt ani ziskat, a proto se tato ¢ast fizeni lidskych zdrojl zatazuje k vychozim

Oblast ziskdvani a vybéru zaméstnanci se v prvni fadé¢ zabyvd stanovenim kvalitni
a ucinné persondlni propagace, v druhé fadé¢ oslovenim vhodnych kandidétii a presvédceni jich
o jedineCnosti nabizeného zaméstnani, v tieti fedé vybérem téch, kteii nejvice odpovidaji
pozadovanému mistu a v posledni fad¢ uvedenim novych zaméstnancti do podniku tak, aby si je
co nejdéle udrzel.

Bakalantka se ve své praci zabyva problematikou ziskdvani a vybérem zaméstnancii ve
skupiné Skanska v Ceské a Slovenské republice. Tato spole¢nost je jednou z prednich stavebnich
spolecnosti na Ceském trhu. Stavebni obor si v takovémto rozsahu zada spoustu profesi, od
manudln€ zruénych pracovnikil az po vrcholové manaZery, proto je skupina Skanska podnikem,
ktery vytvéii velké mnozZstvi pracovnich piileZitosti.

Jak jiz bylo vySe uvedeno, podniky se dnes musi snazit zaujmout své potencidlni
zamestnance takovym zplisobem, aby u nich chtéli pracovat. Ve stavebnictvi to plati dvojndsob,
nebot’ talentovanych a zru¢nych jedinct neni stidle dostatecné mnozstvi. Zakladnim faktorem
pro podniky je zjiSténi, co od nich tito lidé oCekdvaji a jak je jako celek vnimaji. Z tohoto
divodu si bakalantka vybrala toto téma. Hlavnim cilem bude analyza zdjmu studenti Stavebni
fakulty CVUT, potencidlnich zaméstnancti skupiny Skanska, o zaméstndni ve spolednosti
Skanska CZ, a.s., kterd se zabyva prevazn¢ pozemnim stavitelstvim.

Bakalatska prace na téma ,Ziskdvdni a vybér zaméstnancii ve skupiné Skanska v CR
a SR bude rozdélena na tfi hlavni ¢asti. V prvni ¢asti se bude bakalantka vénovat zdkladnim
pojmim managementu a fizeni lidskych zdroja, dale pak teoretickym poznatkim problematiky
ziskdavani a vybéru zaméstnanci.

V druhé ¢4sti budou teoretické poznatky uplatnény v praxi, kde budou jednotlivé metody
ziskdvani a vybéru pracovnikii a adaptace novych zaméstnancli v podniku popsiny dle

jednotlivych krokti ve skupiné¢ Skanska.



Treti &st bude vénovana zjisténi hlavniho cile price, tedy analyze zdjmu student CVUT
o zamé&stnani ve spole¢nosti Skanska CZ, a.s. Na zdklad¢ vysledkt analyzy bakalantka navrhne

zlepSeni soucasné situace.



1.Zakladni pojmy

V této kapitole se bakalantka zamé&fuje na zakladni pojmy, které se tykaji managementu
a fizeni lidskych zdroji. V rdmci managementu jsou zde popsdny hlavni funkce managementu,
tj. planovani, organizovani, vedeni a kontrola. V ramci fizeni lidskych zdroji je definovén cely

proces personalistiky.

1.1. Pojmy managementu

Cilem a poslanim managementu je dosahovat cilli organizace sco nejmensSim
vynaloZenim zdroji — penéz, Casu, materidlu a lidi. Za plnéni cili své organizace jsou manazefi
odpovédni. Jejich schopnost dosahovat téchto cill zavisi na tom, jak dobfe zvladaji dvé zdkladni
fidici dimenze. Tou prvni je odbornd dimenze, kterd predstavuje povinnost a odpovédnost
rozhodovat o cilech a strategii organizace. Tou druhou je dimenze persondlni, kterd zahrnuje
fizeni lidi. To znamena predev§im stanovovat jejich tkoly a kontrolovat jejich provedeni,
motivovat je a preddvat jim dualezité informace, vést je a rozvijet jejich schopnosti, to vSe ve
sméru vedoucim k dosaZeni organizacnich cili. [9]

Management je tedy proces koordinace pracovnich aktivit lidi tak, aby byly provedeny
ucinné a efektivné. Proces reprezentuje probihajici funkce nebo hlavni aktivity manaZert. Tyto
funkce jsou pldnovéni, organizovani, vedeni lidi, kontrolovéani. Koordinace prace ostatnich je to,
co odliuje manaZerské pozice od nemanaZerskych. Uinnost znamend dosihnout vétsich
vystupti nez jsou vstupy. Efektivita je provedeni Cinnosti, jejichz ucelem je dosazeni cila
organizace, ,,délat sprdvné véci‘.

Soubor trvale probihajicich rozhodnuti a pracovnich aktivit, které manazeti vykonavaji,

kdyZ planuji, organizuji, vedou a kontroluji se nazyva proces managementu.

1.1.1.  Funkce managementu

Existuji Ctyfi zakladni a velmi dileZité ¢innosti, resp. funkce managementu, které manazeti
vyuzivaji ve snaze dosahovat cilti své organizace. Podle Robbinse a Coultera to jsou planovani,

organizovdni, vedeni a kontrola. Jejich vztah je zobrazen na obrdzku 1.
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Obrazek 1 Funkce managementu

Planovani Organizovani Vedeni Kontrola
»  Vedek
Definovani cild, Stanoveni toho, co  Prikazovani, Monitorovani
strategie, je tteba udé€lat, jak ~ motivovéani a vSech aktivit,
dil¢ich plant to ud€lat a kdo to feSeni konflikti aby byly .
y 2 o A Dosazeni
a koordinovani udéla zacileny na =
o p v o stanovenych
¢innosti dosazeni 1 .
toho, co bylo cilti organizace
planovano

Zdroj: pievzato a prepracovano z knihy Management [8]

Planovani obsahuje definovani cili organizace, formulovani celkové strategie pro jejich
dosaZeni a vytvofeni uceleného souboru planii pro integrovani a koordinovani cinnosti
organizace. Planovani umoznuje koordinaci aktivit a poskytuje smér jak manaZerim,
tak 1 ostatnim zaméstnanctiim. Kdyz zaméstnanci védi, kam organizace smétfuje a jak maji
pfispivat k dosazeni cilii, potom mohou vice spolupracovat a koordinovat své ¢innosti. Planovani
sniZuje nejistotu tim, Ze nuti manaZery divat se kupfedu, odhadovat zmeény, zvaZovat jejich
dopad a formulovat odpovidajici reakci. V neposledni fad¢ formuluje normy, které jsou dulezité
pro kontrolovani. Bez pldnovani by nebyla moznost kontroly. Pldnovani je ¢asto oznacovano
jako hlavni funkce managementu, protoze vytvéii zdklad pro vSechny dal$i manazerské funkce.

Bez planovéani nemohou manaZzefi védét, jak organizovat, vést a kontrolovat.

Organizovani predstavuje stanoveni tkolt, které maji byt splnény, urceni, kdo je splni,
jak mohou byt seskupeny, kdo a komu o nich bude podédvat zprdvy a informace, kdo a o ¢em
bude rozhodovat. Je to proces tvorby struktury organizace. ManaZefi musi navrhnout strukturu
tak, aby umoZnovala zaméstnancim vykondvat jejich praci efektivné a ucinné.

Organizacni struktura je tedy formalizovany systém, ve kterém je price rozd¢lena,
seskupena a koordinovdna. Pfi zmén¢ organizacni struktury dochdzi k projektovéani organizace,
coz je proces rozhodovani o Sesti kliovych prvcich: specializace prace, rozdéleni organizace
do oddéleni, fetézec prikazl, rozmér kontroly, centralizace a decentralizace, formalizace.

Specializace prdce je popis miry, sjakou jsou rozd€leny ukoly organizace
do samostatnych ¢innosti. Dnes ji manazefi chdpou jako duleZity mechanismus pro organizovani,
ale nikoliv jako zvySovani produktivity.

Rozdélovdni organizace do oddéleni znamend, ze prace je rozd€lovdna na zdkladé
specializace, ukoly jsou poté seskupeny tak, aby mohli byt spole¢né¢ koordinovany. Existuje pét
zdkladnich forem rozdéleni organizace do oddé€leni: funkciondlni, podle produkti, geografické,
podle procesii, podle zdkaznik.

Retézec piikazii je souvislé uplatiiovan{ linie autority, které probihd shora dold a uréuje,
kdo je komu podiizen, neboli, kdo komu pieddva informace o své prici. Resi otizky typu,

za kym mam jit, vyskytne-li se néjaky problém nebo komu jsem odpovédny za svou praci.
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Rozsah Fizeni se tyka poctu zaméstnanct, které miiZe manaZer efektivné a G¢inné fidit.
Podle toho se urcuje, kolik bude mit organizace drovni managementu. Rozsah fizeni je ovlivnén
mnoha faktory. Jsou to zejména dovednosti a schopnosti manazera, zamé¢stnanci a charakter
dané prace. Trendy poslednich let sméfuji k SirSimu rozsahu fizeni a jsou v souladu s tsilim
manazerll snizovat ndklady, urychlovat rozhodovéni, posilovat flexibilitu, dostat se blize
k zdkaznikiim a zplnomocnovat zaméstnance. Aby vSak nedoSlo ke sniZzeni vykonnosti, musi
organizace znacn¢ investovat do vzd€lavani a Skoleni. Diky tomu budou zndm zaméstnanci
dobfe svou préci.

Organizace muZze byt bud centralizovand nebo decentralizovana. JestliZze vrcholovi
manazeti prijimaji vétSinu kliCovych rozhodnuti, aniz by do toho zapojili manazery nebo
zamestnance na niz$ich drovnich, jedna se o centralizovanou organizaci. Naopak, jestlize
manazefi a zaméstnanci z nizsich drovni jsou zapojovani do rozhodovani, v ¢im véEtsi mite se tak
d&je, tim vic se jednd o decentralizaci. Z4dna organizace nemiZe fungovat efektivng,
je-li veskeré rozhodovéni delegovano na zaméstnance nejnizsi urovne.

Formalizace je stupen standardizace praci v organizaci a rozsah, ve kterém pravidla
a postupy upravuji chovdni zameéstnanci. V organizacich s vysokym stupném formalizace

existuji podrobné popisy prace, mnoho riznych piedpisti a presné definované pracovni postupy.

Vedeni zahrnuje motivovani podfizenych, ovliviiovani zptisobu prace jednotlivcti nebo
tymil, vybér nejvhodnéjsich komunikacnich kandlli a zvladani problém, zplisobenych chovanim
zamé&stnancl. Aby mohli manaZefi fidit své zaméstnance, potfebuji rozumét chovani lidi
v organizaci. Chovani v organizaci se zamé¢fuje na dvé hlavni oblasti. Jednak je to individudlni
chovani, dané hlavn¢ psychologickymi vlivy. Patii sem postoje, osobitost, vnimani, uceni se
a motivace. Za druhé je to chovani skupin, které obsahuje normy, role, budovani tymu,
vidcovstvi a konflikty. Cilem systému chovdni v organizaci je vysvétlit, predvidat a ovliviiovat
chovani. Manazefi musi umét vysvétlit, pro¢ se zameéstnanci chovaji urcitym zplisobem,
predvidat, jak budou reagovat na riizné aktivity, které manazefi hodlaji d¢lat a ovliviiovat to,

jak se budou zaméstnanci chovat.

Kontrola je proces monitorovani ¢innosti, jehoZz cilem je zjistit, zda byly provedeny
podle planu, a opravit zdvazné odchylky. Efektivni kontrolni systém zajistuje, Ze ¢innosti jsou
provadény takovym zplsobem, ktery vede k naplnéni podnikovych cilii. Z hlediska designu
kontrolnich systému byly identifikovany tii pfistupy: trZni, byrokraticky a klanovy.

Kontrola trhem vyuZziva externich trznich mechanismd, jako je konkurencni cena a podil
na trhu, jehoZ pomoci formuluje standardy, které se pouZzivaji pii kontrole. Je typicky pro
organizace, které maji presné definované vyrobky a sluzby a které se potykaji se zdvaznou trzni
konkurenci.

Byrokratickd kontrola je zaloZena na autorité, na firemnich pravidlech, regulaci, danych
postupech a definované politice. Zavisi na mite standardizace aktivit, na dokonale definovaném
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opisu price a rozpoctech, které zabezpeCuji, Ze se zaméstnanci chovaji vhodné a spliuji
standardni vykon.

Klanové kontroly reguluji chovani zaméstnanci na zdklad¢ sdilenych hodnot, norem,
tradic, ritudld a presvédéeni a daldich aspektd kultury organizace. Casto se pouZivd
v organizacich, v nichZ je rozSifena tymové préace a kde se rychle méni technologie.

Kontrola je dtlezitd, protoZe obsahuje konecné propojeni manazerskych funkci. Je to
jediny zpisob, jak mohou manazefi zjistit, zda byly cile naplnény. Specifickd hodnota kontrolni

funkce spo€iva v jejim vztahu k planovani a delegovani ¢innosti. [8]

Podle Urbana zndme dalsi, nové funkce managementu. Jsou to: Motivovani
a inspirovani zaméstnanci, jeZ ma vést k tomu, aby ze sebe zaméstnanci vydali to nejlepsi.
Delegovani pravomoci, coz piedstavuje pridélovani naro¢nych ukold provazenych
odpovidajicimi pravomocemi, které s jejich plnénim pfinaSeji zaméstnanci 1 urcité uspokojeni.
Podpora, kterd spociva v poskytnuti odpovidajictho zaSkoleni, tréninku a zabezpeceni
potfebnych zdroji a pravomoci nezbytnych k vykonu jeho ¢innosti, nikoliv zasahovani do préace
samotné. Komunikace, kterd je Zivotn¢ dileZitou pro kazdou organizaci a patii ke kli¢ovym
funkcim moderniho managementu. Cile organizace musi byt se zaméstnanci jasné

komunikovany, jinak nemohou manazefi pocitat s tim, Ze cile budou naplnény. [9]

1.2. Pojmy rizeni lidskych zdroju

Jini autofi, naptf. Weihrich a Koontz uvadéji mezi hlavni manazerské funkce i Fizeni
lidskych zdroji. Armstrong tento pojem definoval jako strategicky a logicky promysleny
pristup k fizeni toho nejcennéjSiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi
individudlné i kolektivné ptispivaji k dosaZeni cili organizace. [1]

Hlavni charakteristiky RZL jsou soustiedéni na strategii, role liniového manaZera,
integrované politiky a efektivni komunikace, tvrdé a mé&kké RLZ, vztahy management—
zameéstnanec.

Strategickd analyza se stala hlavnim ohniskem pozornosti specialistti na RLZ. Specialisté
na RLZ musi mit vedle znalosti persondlnich strategii a programd i vysokou trovefi
podnikatelské proziravosti. Poznédni, Ze lidé jsou zdrojem, ktery miiZe byt fizen stejné ucinné
a ucelné, jako jakykoli jiny zdroj, vedlo k pojmu fizeni lidskych zdrojt.

Liniovi manaZeri zde sehrdvaji pievladajici roli a jsou jednou z nejCastéji uvadénych
charakteristik RLZ. Liniovym manaZerim jsou pieddvany Cinnosti, které difve vykondvali
specialisté persondlniho managementu. Jako oblast, vniZ ktomu doslo, muize byt
zaangazovanost liniovych manazeri na vycviku ndboru personélu.

Organizacni politiky uplatiované v oblasti lidskych zdroji (ziskdvéani, vybecr,
odménovéni, zaméstnanecké vztahy) musi byt sjednoceny a spojené s kulturou organizace.
To odpovida strategické povaze RLZ, zaloZené na pldnovani. Spolu s tim hraje dileZitou roli

komunikace, jakozto prostiedek sd€lovani hodnot vySsich manaZera a souhlasu s jejich cily.
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Zakladni filosofie zduraznujici dosazeni konkurenéni vyhody prostiednictvim lidského
tsili maZe byt interpretovana dvojim zpisobem. Prvni zpisob je aktivita zndma4 jako tvrdé RLZ,
kde lidské zdroje budou ziskdvany, rozmistovany a uvoliovany podle toho, jak to vyZzaduji
plany spolec¢nosti. Je bran maly zfetel na potfeby téchto lidskych zdrojii. Druhym zptsobem je
mékké RLZ, kde se konkurenéni pfednost ziskava prostiednictvim pracovni sily, kterd musi byt
stile vzd€lavana a rozvijena.

Posledni charakteristika ndm tikd, Ze vSichni Clenové organizace by se méli vénovat

dosahovani spole¢nych cilii organizace, jeZ by nebyly v rozporu s osobnimi zajmy. [6]

1.2.1.  Proces Fizeni lidskych zdroji

Na obrizku 2 je zndzornén proces RLZ, co? jsou &innosti nezbytné k zajisténi
zaméstnancll pro organizaci a udrZovani jejich vysoké tdrovné. Cinnosti je devét. Prvni tii
zajiStuji identifikovani a vybér kompetentnich zaméstnanct, dal$i dvé jsou na to,
aby zaméstnanci trvale zvySovali a aktualizovali své znalosti a dovednosti. Posledni tfi aktivity
pomdhaji organizaci udrzovat si kompetentni a trvale vysoce vykonné zaméstnance. [8]

V dal§fm textu jsou popséany jednotlivé &asti procesu RLZ. Jsou to: planovéni lidskych
zdroji, ndbor, vybér, propousténi, uvedeni na pracovni misto, Skoleni, fizeni vykonu,

odménovani a oceflovani, rozvoj kariéry.

Obrazek 2 Proces Fizeni lidskych zdroja

Vngjsi prostiedi
Planovani
lidskych > Nébor > Vybér > Identifikace a vybér
zdroji kompetentnich zaméstnanct
Propousténi
Uvedeni na Adaptovani a kompetentni
9  pracovni » Skoleni > zaméstnanci s nejcerstveéjSimi
misto dovednostmi a znalostmi
Rizeni Odmeénovani Rozvoj Kompetentni a vysoce vykonni
9  vykonu P aocenovini > kariéry > zaméstnanci, kteff jsou schopni
dlouhodobé¢ podédvat vysoky vykon

Vngjsi prostiedi

Zdroj: pirevzato a prepracovano z knihy Management [8]
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Planovani lidskych zdroji je podle Robbinse a Coultera proces, prostiednictvim néhoz
manazeti zajist'uji, Ze organizace bude mit spravny pocet urcitych lidi na spravnych mistech
ve spravnou dobu, ktefi budou schopni efektivné a ucinn¢ plnit zadané dkoly. [8]

Planovani lidskych zdroji vychdzi z piesvédceni, Ze lidé jsou nejdilezitéjsSim
strategickym zdrojem organizace. Tyka se sladovani zdrojii s podnikovymi potiebami v delsi
perspektiveé, i kdyz nékdy se tykd i kratkodobé&jSich pozadavkil. Zaméfuje se na kvantitativni
i kvalitativni stranku potieby lidskych zdrojii. [1] Managementu pomdaha rozhodovat o ziskavani
pracovnikil, pfedchdzeni nadbyteCnosti zaméstnancl, rozmisténi pracovnikli, podnikovém

vzdélavani a rozvoji, vyvoji persondlnich ndkladl a organizaci prace v pracovni dobé¢.

Planovani lidskych zdroji zahrnuje:
Rozbor prostiedi, ktery ma predvidat a zjistit zdroje rizik a pfileZzitosti, prozkoumat vnéjsi
prostiedi a vnitini podminky organizace.

Piedpovéd’ poptdavky po prdci, kde se zjistuje, jak aktivity organizace ovlivni jeji potifebu

v Vv

Vev s

jako jsou: vngjsi ekonomické, socidlni, politické, prdvni zmény a vyvoj technologie, rozhodnuti
organizace, zmény zpusobené zaméstnanci, jako napf. odchody do dichodu, pracovni
neschopnost, dmrti. Piedvidani potieby lidskych zdroji vychdzi z ro€niho rozpoctu a objemu
¢innosti, které zajiSt'uje organizacni jednotka.
Piedpovéd’ nabidky lidskych zdrojit zjistuje disponibilni pocet zaméstnancii, jejich fond
pracovni doby, produktivitu a pracovni kompetence. Nejprve se musi provést bilance lidskych
zdroji, kterd je zalozena na organizacnim schématu, planu prace a planu obsazeni pracovnich
mist. Plan prace a plan obsazeni informuje o poctu a kvalifikaci zaméstnanct, které organizace
potfebuje, a o tom, kolik pracovnich mist je obsazenych. Udava, kolik pracovnikli a s jakou
kvalifikaci je nutné ziskat na vnitinim nebo vnéjSim trhu préace.
Identifikaci rozdilu mezi predvidanou poptavkou po prdci a nabidkou pracovnich sil a nédvrh
jeho FeSeni. Jednd se o zjiSténi potencidlniho nedostatku nebo nadbytku zameéstnanct,
pracovnich kompetenci, profesi a pracovnich funkci.
Harmonogram akci k realizaci reseni doporucenych v predchozim kroku. Jde o persondlni
¢innosti zamétfené dovnitt organizace, napt. o povyseni, ptevedeni, trénink, zménu rezimu préce,
prace s urady aj.
Kontrolu a vyhodnoceni, nakolik jsou cile planovéani lidskych zdrojii dosaZeny a jak je to
efektivni. Vysledky jsou posuzovany pomoci definovanych a méfitelnych kritérii, jako jsou napt.
pokles poctu zaméstnancl predcasné odchazejicich do dichodu, ndklady na ziskdvani novych
zamé&stnancl v porovnani s vydaji na rekvalifikaci nebo trénink stdvajicich zaméstnanct,
vykonnost pracovniki aj. [5]

Existuje tvrdé a mékké planovani lidskych zdroji. Tvrdé pldnovdani je zalozeno
na kvantitativni analyze a jeho tukolem je zabezpecit, aby v okamziku potfeby byly k dispozici

spravné pocty spravnych lidi. Mékké pldnovdni lidskych zdroji je zaméfeno na zabezpeCovani
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toho, aby byly k dispozici lidé se sprdvnym typem postojii a motivace, ktefi budou oddéani

organizaci a angazovani ve své praci a podle toho se budou i chovat. [1]

Nabor lze definovat jako proces identifikovani a ziskavani uchazeci o urcité pracovni
misto. [8] Jsou to vSechny Cinnosti zaméfené na zjiSténi potencidlnich zaméstnancl a ziskani
prihlasek od vhodnych uchazeci.

Cile ndboru mohou byt ndsledujici: ziskat zasobu vhodnych kandidat na uvolnénd mista,
pouzivat a ddvat najevo uZivani sluSného postupu, zajistovat, aby vSechny ndborové cinnosti
pfispivaly k cilim spolecnosti a Zddoucimu image spolecnosti, provadét naborové aktivity

ucinnym a nékladov¢ efektivnim zptsobem. [6]

Vybér pracovniku je proces porovndni, na kolik se shoduje profil uchazeCe se
specifikaci poZadavkl pracovniho mista nebo poZadovanymi pracovnimi zplsobilostmi. Vybér
se provadi pfi rozhodovani o pfijeti pracovnika z vnéjSich zdroji i pfi internim rozhodnuti
o povySovani, rozmisténi a uvolnéni. [5]

Tématy ndboru vyberu zaméstnanct se podrobné zabyva kapitola 2.

Zamgéstnanecky vztah muze byt ukonCen dobrovolné nebo nedobrovolné. Trvalému
nedobrovolnému ukoncéeni pracovniho poméru se fikd propousténi. Dtivody propousténi mohou
byt: nadbytec¢nost nebo piedCasny odchod do dichodu z divodu nadbytecnosti, propousténi

kviili Spatnému zdravotnimu stavu. [8]

Uvedeni novych pracovnikl do organizace spociva v procedurach charakteristickych pro
den, kdy pracovnik nastupuje do podniku, a pak v procedurich, které maji novému pracovnikovi
poskytnout zdkladni informace, které potfebuje k tomu, aby se rychle a vhodnym zplsobem
v podniku adaptoval a zacal pracovat.

Novi pracovnici se budou zajimat o to, pro koho budou pracovat, s kym budou pracovat,
jakou praci dostanou prvni den a jak vypadd jejich pracovisSté. Program uvadéni pracovnika
do utvaru by mél, pokud je to mozné, zahdjit vedouci utvaru, nikoliv bezprostfedni vedouci
tymu.Vedouci tymu by mél poskytnout podrobnéjsi orientaci pracovnika a predstavit ho jeho
spolupracovniktim - ¢lentim tymu. [1] Usp&$nd orientace je zadlenéni nékoho, kdo stdl mimo
organizaci, do jeji organické soucdsti tak, aby se citil dobte. Je to predpoklad vysoké vykonnosti

a toho, Ze novi zaméstnanci za tyden nebo za dva na prici v organizaci nerezignuji. [8]

Oblast podnikového vzdélavani by si méla organizace sama fidit a usmérnovat.
Vzdélavani se stdvd vzhledem ke zménam charakteru price celoZivotnim procesem. Tento
proces je zaméeien na formovani osobnosti pracovnika a ziskani novych schopnosti a dovednosti.
Zahrnuje tradi¢ni oblasti zvySovdni kvalifikace, tj. profesni piipravy orientované na formovani
specifickych profesné orientovanych znalosti a dovednosti. Patii sem 1 rekvalifikace, tj.

preskolovani v souvislosti se zménami v pozadavcich na pracovnika. Dalsi, samostatnou oblasti
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je zejména u vedoucich pracovnikl trénink socidlnich dovednosti, tj. schopnosti jednat s lidmi,
reSit konflikty, motivovat pracovniky. Podle prizkumi v primyslové vyspélych zemich je
prokdzdno, Ze moznosti vlastntho rozvoje a zvySovani kvalifikace ptlisobi jako jeden

Vv s

z nejhlavngjSich prvkii motivace k préci a stability pracovniki. [11]

Rizeni pracovniho vykonu lze dle Armstronga definovat jako systematicky proces
zlepSovani pracovniho vykonu organizace pomoci rozvijeni vykonu jedincii a tymt. [1] Rizeni
pracovniho vykonu je jednou ze zdkladnich ndplni ¢innosti i odpovédnosti liniovych manaZert.
Ptredpoklada schopnost motivovat pracovniky i celé pracovni skupiny prostfednictvim sdilenych
cili a pribéznou informovanost o drovni plnéni stanovenych cil, ¢imz se stiva zdkladnim
prostiedkem k dosaZeni provykonového klimatu v organizaci. [5]

S pojmem fizeni pracovniho vykonu se ¢asto ztotoZnuje pojem hodnoceni pracovniho
vykonu. Mezi nimi vSak existuji vyznamné rozdily. M. Foot a C. Hook ve své knize definuji
pracovni vykon takto: ,,Hodnoceni pravidelné poskytuje informace o pracovnim vykonu
zaméstnance, jeho potencidlu a budoucich potrebdch. Hodnoceni ddvd moZnost se celkové
podivat na ndpln, zatiZenost a mnoZstvi prdce. Ddle umoZiuje zpétny pohled na to, ceho bylo
v pritbéehu hodnoceného obdobi dosaZeno, a moznost dohodnout se na pristich cilech. * [6, s. 59]

Pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu patii také k dileZitym néstrojim
a nezastupitelnym tkolim kazdého manaZera ¢i vedouciho pracovnika tymu. [9] Vysledky
hodnoceni jsou zdkladem pro odménovani i rozhodovdni o pohybu pracovnikli v organizaci
(rozmistovani, povySovani). Vysledkem uplatnéni hodnoceni vykonu pracovnika je jak ocenéni

pozitivnich vlastnosti pracovnika, tak i ureni rezerv ve vykonu schopnosti jeho dalsiho rozvoje.

Systémy odméinovani slouzi ke stanoveni mzdy za vykonanou praci. Jejich tvorba
vychdzi z filozofie a strategie odménovani organizace.

Filosofie odmeénovdni by méla nastinit piistup zaméstnavatele k feSeni mzdovych
problémt, které jsou ndsledujici: jakymi zplsoby mé ocenit dobry pracovni vykon, jak ma
mzdové sankciovat horsi nez standardni pracovni vykon, zda md mzdové€ zvyhodnit jen kliCové
zamestnance, nebo pfistupovat ke vSem stejné, jak ma propojit individudlni formy mzdy
s kolektivem a jak md mzdov¢ ohodnotit kratkodobé vysledky prace.

Strategie odménovdni vychazi ze strategie organizace a strategie lidskych zdroju. Pasobi
na ni jednak trh a zdkonné regulace, jednak organizacni kultura, manaZerské postupy a klima
organizace, struktura zameéstnanci, kolektivni vyjedndvéni, historie a soucasnost vnitinich
mzdovych predpist. Strategie odménovani v podstaté definuje deklarovany tmysl organizace,
za co, komu, kolik a jak platit. Stavd se tak vychodiskem pro rozvijeni mzdové politiky,

mzdového systému a fizeni mezd. [5]

Poslednim pojmem procesu fizeni lidskych zdroji je rozvej Kkariéry. Kariéru lze dle
Robbinse a Coultnera definovat jako potfadi pozic, které dand osoba zastdvala béhem svého
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pracovniho Zivota. Hlavni odpovédnost za planovani Kkariéry, stanoveni cildi, vzdélavani
a vycvik mé sam jednotlivec. [8]

V rozvoji kariéry ma nejvétsi vyznam vzdelavani a rozvoj jednotlivce. Vzdéldvdni je
proces, béhem né&jz urcitd osoba ziskdva a rozviji nové dovednosti, znalosti, schopnosti a postoje.
[1] Rozvoj je orientovan na ziskdvani znalosti a schopnosti, které zamé&stnanec nepotiebuje nutné
k vykondvané praci. Vedle pracovnich schopnosti se soustfedi i na socidlni dovednosti
a osobnost Cloveka. Je vice zaméfen na pracovni kariéru zaméstnance a formuje jeho pracovni
potencial nez kvalifikaci a vytvafi tak z né¢ho adaptabilni pracovni zdroj. Typickymi piiklady
rozvojovych aktivit jsou jazykové kurzy, kurzy prace s osobnimi pocitaci, kurzy asertivity,

komunikace apod. [5]

1.3. Shrnuti:

Tato kapitola je hlavnim vychodiskem pro praktickou Cast. Je rozdélena na dvé Casti.
V prvni ¢asti bakalantka definovala zdkladni pojmy managementu, tj. pldnovani, organizovani,
kontrolovani, vedeni lidi. V druhé ¢asti definovala oblast fizeni lidskych zdroji a souvisejici
zdkladni pojmy, tj. planovani RLZ, ndbor, vybér, uvedeni na pracovni misto, $koleni, fizeni
vykonu, odménovani a ocenovani a rozvoj kariéry. V druhé kapitole se bakalantka vénuje

ziskavani a vybéru pracovniki.
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2.Ziskavani a vybér zaméstnancu

Lidé jsou srdcem firmy — ¢im lepS$i lidé v organizaci pracuji, tim lepSi se firma stava.
Dobré zaméstnance neni snadné nalézt ani ziskat. Rozhodnuti tykajici se vybéru vhodnych
zaméstnancu patii k vychozim a soucasné nejdiilezit¢jSim odpoveédnostem manazera pii fizeni
lidi. [9]

Podle Armstronga klade fizeni lidskych zdroji vétsi diraz na hleddni 1idi, jejichZ postoje
a chovani vice odpovidaji tomu, o ¢em se manazeti domnivaji, Ze piispiva k uspechu. Politika
zabezpedovani lidskych zdroji v souladu s pojmem RLZ se tyka dvou zdkladnich otdzek: Jaké
lidi potfebujeme k tomu, abychom byli skute¢né¢ konkurenceschopni jak v soucasnosti, tak
1 v dohledné budoucnosti a co musime udélat, abychom ziskali, zformovali a udrzeli si tyto lidi?

Ziskavani zaméstnanci definovala Dvorakova jako persondlni ¢innost, jejimZ cilem je
identifikovat, pfitdhnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu. Ziskavani je dvoustrannou
zalezitosti. Na jedné strané stoji organizace a konkuruje si s ostatnimi zaméstnavateli o Zadanou
pracovni sflu. Na druhé stran€ vystupuji potencidlni zaméstnanci, kteti hledaji prici a vybiraji si
mezi riznymi nabidkami. Nakolik se shodnou piedstavy organizace a uchazeCe, zdlezi na
aktudlni situaci na trhu prace a nacasovani obou.

Pti pevné danych ndkladech na ziskdvani je pro organizaci vice Zaddouci dosdhnout
niz§tho poméru mezi poctem Zadateld a poctem nabizenych mist, aby se mohla vice soustfedit na
kvalitni provedeni vybéru. Efektivnost procesu ziskavani zvysuje, pokud se podaii nalézt soulad
mezi potiebami organizace a potiebami uchazece. Zaméstnavatel by mél zvefejnit korektni,
spolehlivé a jasné poZadavky na pracovnika a predstavit svou organiza¢ni kulturu. Buduje si tak
zékladnu pro perspektivni pracovni vztah, ktery vykazuje vySSi stability a stimuluje
k pracovnimu vykonu. Evropska legislativa klade mimofaddny daraz na rovné zachazeni
v pracovnépravnich vztazich. Zdkon ¢.262/2006 Sb., zdkonik prace' uklddd zamdstnavatelim
povinnost rovné zachdzeni se vS§emi zameéstnanci, pokud jde o pracovni podminky, odménovani,
odbornou piipravu a funkéni postup. Zameéstnavatel mize prosazovat politiku rovného zachazeni
v oblasti ziskdvani tim, Ze aktivné a soustavné rozSifuje pocet vhodnych uchazecl o zaméstnani
v zavislosti na jejich kvalifikacnich predpokladech a bez ohledu na jakykoliv znak diskriminace,
dava systematicky pfednost pfi ziskdvani a povySovani Zendm a piislusnikiim menSinovych
skupin a stanovi podil, kolik md byt Zen a piislusnikd minorit z celkového poctu ziskanych nebo
povysenych. [5]

Obecnym cilem ziskdvani a vybéru pracovnikii by meélo byt ziskat s vynaloZenim
minimélnich ndkladii takové mnozZstvi a takovou kvalitu pracovnikil, které jsou Zadouci pro

uspokojeni podnikové potteby lidskych zdroja. Tti faze ziskdvani a vybéru pracovniki jsou:

! Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdgjsich piedpisi, § 16, odst. 1
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1) definovani poZadavki — pfiprava popisi a specifikace pracovniho mista, rozhodnuti
o pozadavcich a podminkach zaméstnani

2) prildkani uchaze¢i — prozkoumani a vyhodnoceni rtznych zdroji uchazecl uvnitf
podniku i mimo néj, inzerovdni, vyuZiti agentur a poradcii (tj. jakou pracovni silu,
z jakych zdrojl, pomoci jakych metod, za jaké ndklady a v jakém Casovém planu)

3) vybirdani uchazeCli - tfidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazeci,

assessment centra, nabizeni zaméstnani, ziskavani referenci, ptiprava pracovni smlouvy.

2.1. Definovani pozadavki

Pocet a kategorie lidi, které organizace potfebuje, by mély byt jasné definovéany
v programu ziskdvani pracovnikl. [1] V tomto programu je pfesnd identifikace znalosti,
schopnosti, dovednosti a jinych osobnich charakteristik poZadovanych od uchazece a planovani
lidskych zdroji. [5]
Pozadavky konkrétnich pracovnich funkci jsou vyjadfeny v podobé popisu (role)
a specifikace pracovniho mista. [1] Popis pracovniho mista pln¢ charakterizuje veskeré ukoly
a odpovédnosti pozice, ze kterych plynou pozadavky na nezbytné zkuSenosti a schopnosti
kandidata. PoZadavky pracovni pozice by mély vzdy obsahovat i jasn€ stanované cile
¢1 vykonova o€ekavani (hodnotici kritéria) s ni spojend. [9]
Popis pozice slouzi k sestaveni inzeratd, pro informovani zprostiedkovatelskych instituci
a pro hodnoceni uchazect. Definice (profil) urcité role uvadi piehled schopnosti, dovednosti,
pozadavkl na vzdé€lani a praxi a vytvaii tak kritéria, na jejichz zdkladé¢ budou uchazeci
posuzovéni pii vybérovém pohovoru nebo pomoci testll pracovni zpusobilosti. [1] Popis pozice
také poskytuje uchazeci o praci dobrou ptfedstavu o tom, co dané pracovni misto znamena. [6]
Pro ucely ziskdvani pracovnikli je profil role rozsiten tak, aby obsahoval informace
o pracovnich podminkach (mzda/plat, zaméstnanecké vyhody, pracovni doba), o zvlaStnich
pozadavcich, jako je pohyblivé pracovisté, cestovani nebo neobvykld pracovni doba (prace
v noci, o vikendech ¢i o svatcich), a o pfilezitostech ke vzdé€lani, rozvoji a kariéfe. Specifikaci
pozadavku na pracovnika muze byt podle Armstronga sestavena podle nasledujicich bodu:
¢ odborné schopnosti — co dany jednotlivec musi znat a byt schopen d¢lat pii plnéni
piislusné role, vCetn¢ zvlastnich pozadovanych roli a dovednosti
e pozadavky na chovani a postoje — pii definovani poZzadavkil na chovani je moZné
odvodit informaci o pozadavcich na postoje, tj. jaké postoje budou mit pravdépodobné za
nasledek vhodné chovani a tispéSny vykon.
e odborna priprava a vycvik — pozadované povolani, odbornost, vzdélani nebo vycvik,
které by mél uchazec¢ spliiovat
e zkuSenosti, praxe — zejména ve stejném oboru nebo v podobné organizaci
e zvlastni pozadavky — tam, kde dlohou pracovnika bude uspét v urcitych oblastech, napf.

nachézet nové trhy a zdkazniky, zlepSovat prodej nebo zavadét nové systémy
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¢ vhodnost pro organizaci — tyka se podnikové kultury a schopnosti uchazect v ni
pracovat a pfizpusobit se ji

e dalSi pozadavky — cestovani, neobvykla pracovni doba, proménlivé pracovisté, pobyt
mimo bydlisté pracovnika atd.

¢ moznost splnit ofekavani uchazece — mira, v jaké muze organizace splnit ocekavani

uchazecu, pokud jde o moznosti kariéry, vzdélavani, jistotu zaméstnani atd. [1]

Jan Urban ve své knize Rizeni lidi v organizaci uvadi poZadavky na kandiddty podle
osobnich vlastnosti a zvyklosti, pracovnich postoji a motivacnich charakteristik. Jsou to:

e Schopnost (a ochota) pracovniho nasazeni, kam patii i osobni flexibilita, tj. schopnost
meénit zavedené zvyklosti, pfijimat nové pracovni tkoly a Cinnosti a ucit se novym
postupiim.

¢ Pracovni stabilita, kde jsou hlavnim ukazatelem predev§im praimérné doby, které stravil
uchazec na svych pfedchozich mistech, a divody, proc¢ tato mista opustil.

e Pozitivni pracovni postoje, odpovédnost a loajalita, nebot’ tento pfistup zaméstnanct
¢ini préci vSech podstatné piijemné&jsi a snazsi.

¢ Inteligence. Chytii 1idé dokdZou zpravidla nalézt lepsi a rychlejsi feSeni problémil
a inteligence je také predpokladem dalSiho uceni.

e Qdpovidajici pracovni motivace, kterd by se neméla zaméfovat jen na finan¢ni
motivaci, ale pfedevSim na vnitini motivace zamé&stnance, které jsou dany tim, na kolik

se povaha jeho prace shoduje s jeho zdjmovou strukturou. [9]

Nejvétsi nebezpedi, kterému je tfeba se v této fazi vyhnout, je nadhodnoceni poZadované
kvalifikace a schopnosti. Zddat to nejlep$i je asi zcela pfirozené, ale stanoveni nerealisticky
vysokych pozadavkii na uchazeCe zvySuje problémy s jejich pfildkdnim. Také vede
k nespokojenosti mezi témi, ktefi byli vybrdni, protoZe ti pak zjiStuji, Ze se jejich talent
a schopnosti nevyuZzivaji. Podhodnoceni pozadavkii miiZe byt stejn¢ nebezpecné, ale dochdzi
k nému méné Casto. Nejlepsi je rozliSovat mezi t€émi pozadavky, které jsou podstatné, a témi,
které jsou Zadouci. Informace o dovednostech, znalostech a persondlnich kvalitich by mély byt
sumarizovany a zahrnuty do inzer4tii na dané pracovni misto.

Jakmile dojde k odsouhlaseni poZadavki, mély by byt analyzovdny podle urcitych
vhodnych bodl. Pro to existuje fada postupli. Zdkladnim pfistupem je stanovit a definovat
podstatné a zZadouci pozadavky podle hlavnich bodii schopnosti, vzdélani a odborné piipravy
a praxe. Dal$i informace se mohou tykat zvlastnich poZadavkl a nutnosti je zvlast uvést

informace o pracovnich podminkéach.
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2.2. Prilakani uchazecu

Pfildkani uchazect je v prvni fad¢ zdleZitosti rozpozndni, vyhodnoceni a vyuZiti
nejvhodnéjsich zdroji potencidlnich uchazeci. Ddle je tfeba vypracovat predbéznou studii
faktort, které mohou pfispét k prildkani nebo odrazeni uchazeci - tedy silnych a slabych stranek
organizace jako zam¢stnavatele.

Analyza silnych a slabych stranek by se méla zaméfit na takové skutecnosti, jako jsou
celostatni nebo lokélni povést organizace, mzdy, zamé&stnanecké vyhody a pracovni podminky,
zajimavost price, jistota zaméstnani, piileZitost ke vzdélavani a rozvoji, perspektivy kariéry
a umisténi pracovisté. Tyto skuteCnosti by mély byt porovnany s tim, co nabizi konkurence,
a na zékladé¢ toho by mél byt vypracovidn seznam toho, co ,prodivd*“ organizaci jako
zaméstnavatele. Uchaze¢i o zaméstndni se snaZi ,,prodat sami sebe, ale zaroven ,.kupuji* to,
co organizace nabizi. Jestlize je tedy trh prace trhem kupujiciho, pak organizace, kterd se snazi
,prodat“ sama sebe uchazecim o zaméstndni, musi zkoumat své potfeby pracovnikil
a pozadavky na né ve vazbé¢ na to, co sama muze poskytnout.

Cilem celého zkouméni je vytvofit lepSi obraz organizace (dobrou znacku
zamestnavatele) pro potfeby inzerovani, naborovych materidli a pohovori s uchazeci. Zkoumani

Ize zalozit na prizkumu postoji a ndzorti soucasnych pracovniki.

Pfi hledani zdroji uchazeci, je v prvni fadé tieba uvazovat o vnitinich zdrojich
uchazeci. Pokud nejsou vhodni lidé k dispozici v organizaci, pak musime hledat kandidaty
z vnéjSich zdroju. [1]

2.2.1. Zdroje uchazeci z vnitiniho trhu prace

Zdroje uchazecu z vnitiniho trhu prace jsou zaméstnanci. Jejich ziskavani je vyhodné,
protoZe zaméstnavatel ma lepSi znalost internich kandidati a miZe cCinit vice spolehliva
rozhodnuti o rozmisténi zaméstnancli, zvySuje pracovni spokojenost zaméstnancl, zlepSuje
pracovni moralku, klima v organizaci, iniciativu a angazovanost. Nabidky ucit se néfemu
novému a nové piilezitosti k praci pozitivné¢ pusobi na snizeni fluktuace a stabilizuje
zamestnance, nebot’ jim nabizi moZnost rozvijet kariéru podle jejich zasluh, pracovniho vykonu
a rozvojového potencidlu. Manazefi z vnitinich zdroji posiluji zachovani organiza¢ni kultury
a jeji kontinuitu.

Ziskavani musi byt peclivé integrovano s ostatnimi persondlnimi ¢innostmi, jakymi jsou
plénovani néslednictvi, analyza trhu priace, vybér zameéstnancii a hodnoceni pracovnika.
Pro organizaci znamend nutnost investovat do vzdélavani a rozvoje zaméstnancii, aby byli
pfipraveni plnit budouci pozadavky zaméstnavatele.

Nastrojem ziskavani z vnitinich zdroji je fizeni naslednictvi, tj. identifikace a fizeny
rozvoj zameéstnancii s vysokym pracovnim potencidlem, interni vybérové fizeni na uvolnénd

nebo novée vytvorend mista, rozmisténi zaméstnancii.
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Stinnou strankou je, Ze vedouci zaméstnanec nebo persondlni utvar zohlednuje pfi
rozhodovani o zaméstnanci nejen jeho pracovni vykon a schopnosti, ale také jiné faktory, napf.
osobni vztahy, které nemusi korelovat dosavadni nebo budouci vykonnosti zaméstnance.
Resenfm miZe byt, e zménu zafazeni doporuduje o jeden stupeni vys$3i vedouci zaméstnance
nebo persondlni utvar vybere a vyzve vhodného kandidéta k ptfihlaSeni se do vybérového fizeni.

[5]

2.2.2. Zdroje uchazecu z vnéjsiho trhu prace

Zdroje uchazec¢t z vnéjSiho trhu prace jsou absolventi $kol, Zeny vracejici se
z matefské dovolené, uchaze¢i o zaméstndni vedeni v evidenci ufadu prace, obCané se
zdravotnim postizenim, ob¢ané v poproduktivnim véku a cizinci.

Pti ziskdvani z vnéjSich zdroji musi personalista uvazit termin zvefejnéni nabidky
pracovniho mista, termin uzavérky zadosti o ucast na vybérovém fizeni, termin vybérového
fizeni, termin ozndmeni vysledkti vybérového fizeni jeho ucastnikiim, termin ndstupu do
zaméstnani, délku zkuSebniho obdobi. [5]

Hlavnimi zdroji uchazecii z vnéjSitho trhu prace jsou inzerovani, E-recruitment

a vyuZzivani externich sluzeb

Inzerovdni
Inzerovéni je nejobvyklejsi metodou ziskdvani uchazect. Vyuziti inzerti je vhodné tam,
kde pottebujeme piedat informace o volném mistu velkému poctu potencidlnich kandidatu.
Pfi tom je tieba rozhodnout, zda inzerovat v celostitnim médiu nebo médiu mistnim
¢i regionalnim. Inzertni hledani neni vhodné k obsazovani vyssich pozic, nebot’ nelze ocekavat,
Ze by se Spi¢kovi pracovnici hlésili. Efektni je vSak v pfipadé mladych spolupracovnikd,
specialistll ¢i manazerskych zaloh. [9] Cilem inzerovani by mélo byt:
® upoutat pozornost — inzerat musi vzbudit vétsi zadjem potencidlnich uchazecl nez inzeraty
jinych zamé&stnavateld,
® wytvdret a udriovat zdjem — informace o pracovnim misté, podniku, podminkich
zaméstndni a pozadované kvalifikaci musi inzerat sdélovat atraktivhim a zajimavym
zpusobem,
e simulovat akci - poselstvi inzerdtu musi byt sdéleno zpisobem, ktery upoutd nejen oci,
ale také pfim¢&je lidi precist inzerat azZ do konce a bude mit za nasledek dostateCny pocet
odpovédi od vhodnych uchazect. [1]

K inzerovani volnych pracovnich mist se uZivaji takové metody, jako: oznamovaci
vyveésky spole€nosti, mistni nebo celostidtni noviny, odborné Casopisy, noviny a casopisy
minoritnich skupin, ndborové agentury, univerzitni a Skolni kariérova strediska, rozhlas, televize,

kino, internetové stranky, vyvésky a burzy préce. [6]
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E-recruitment (ziskdvani pracovnikli pomoci pocitacovych siti)

E-recruitment vyuziva prostfedki zaloZenych na pocitacovych sitich, jako je firemni
vefejnosti piistupnd internetova stranka nebo vefejnosti nepiistupnd internetova stranka. Proces
se skladd z pfildkani, tfidéni a klasifikovdni uchazecl (pfedvybéru), vybéru a nabizeni
zamé&stnani nebo odmitdni uchazeci. Typické je inzerovani volného mista na online strince,
kterd je urCend pro inzerovani. Tento inzerdt poskytuje podrobnosti o pracovnim misté
a informace o podniku. [1] Upoutdni pozornosti uchazect na informacnich sitich vSak vyzaduje
daleko vic nezZ jen informace o organizaci a s ni spojenych souvislostech. Webova stranka musi
byt schopna poskytnout zdjemciim vSechny informace z okoli podniku, o které by mohli mit
zajem. [12] Dadle je k inzeratu pfipojen i online formulaf pro uchazece. Uchaze¢i o zaméstnani
elektronicky odesilaji vyplnéné formuldfe a pocita¢ pak pomoci zvlaStniho programu
prozkoumava tyto formulare pro ucely prvniho porovnéni s poZadavky organizace.

Vyhodou tohoto zplisobu je, Ze Setii ndklady a umoZiiuje organizaci poskytnout
uchazec¢tim mnohem vice informaci, které 1ze navic snadno aktualizovat. Existuje tu vetsi prostor
pro prezentaci ,nabidky zaméstnani* zplisobem, ktery zvySuje atraktivitu podniku jako
pracovisté, kde je dobré pracovat.

Hlavni typy online stranek pro ucely ziskdvani pracovnikl jsou stranky pracovnich mist,
stranky agentur, stranky médii.

e Strdnky pracovnich mist jsou prosazovany specializovanymi firmami. Mohou obsahovat
100 000 volnych mista a spoji se s nimi az Sest nebo sedm milionli zdjemcii mé&sicne.
Podniky za umisténi svych nabidek plati na téch strankach, které obvykle nepatii
agenturam.

e Strdnky agentur jsou provozovany zprostfedkovatelskymi agenturami. Uchazeci se
registruji online. Od agentury lze ocekdvat, Ze podrobnosti s uchaze¢em prohovoii pied
tim, nez bude jejich nabidka pfeddna budoucimu zaméstnavateli.

e Strdanky médii mohou obsahovat kopie inzeritl uvefejnénych v tisku, ale mohou
obsahovat 1 celkovou charakteristiku volného pracovniho mista a pfisluSného podniku

a poskytovat spojeni na podnikovou internetovou adresu.

VyuZivdni externich sluZeb (outsourcing)

Mnoho podnikii pouzivd zprostfedkovatelské agentury nebo poradce pii ziskdvani
pracovniki, ktefi vykondvaji alespon pocate¢ni praci v podobé¢ ,,doddvani* vhodnych uchazect
nebo provadéni jakéhosi predvybéru. Stoji to penize, ale miZe to uSetfit ¢as a potize. [1]
Dtivodem pouZiti této metody hledéni je to, Ze u vyznamnych pozic si potencidlni zaméstnavatel
preje provést skute¢né vycerpdvajici prizkum pracovniho, resp. manaZerského trhu v dané
oblasti a nespokojuje se s vicemén¢ ndhodnym vzorkem kandidati, ktefi se ptihldsi na inzerét.
Druhym divodem je pak i to, Ze skutecné schopni manazefi se na inzerat ptihlasi jen velmi
ziidka, a to i proto, Ze na svém stavajicim misté jsou zpravidla spokojeni. [9]

Poradenské firmy specializované na ziskdvani pracovnikd obvykle inzeruji, provadé&ji
pohovory a délaji pfedvybér. [1] Jejich Cinnost zahrnuje poradensky servis pii specifikaci
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pozadavkl na profil pracovnika, ktery vychdzi z analyzy a popisu pracovniho mista, jako je
image, vySe mzdy, benefity, moZnosti rozvoje a kariéry, znalost jazykt atd. Dale muze sluzba
zahrnovat tvorbu a stylizaci inzerati a komunikaci s médii, piijimédni a vyhodnocovani
pisemnych Zidosti, rozhovory s vybranymi kandidaty, pfezkoumani referenci, predvybér
uchazecli, prezence uchazeCi a provedeni vybérového fizeni — riizné druhy testd,
psychodiagnostika, assessment centre atd., shrnuti vysledkd, administrace odesilani zamitavych

zprav atd. [5]

Dal$imi zdroji uchazecl jsou: nabidka price na desce uradu prace, spoluprice se
vzdélavacimi institucemi, veletrh pracovnich piilezitosti a doporuceni zaméstnancem.

e Nabidka prace na desce uifadu prace je levny zpusob, kterym se oslovi predevsim
zéjemci o manudlni praci ¢i o niZ$i administrativni a technické pracovni funkce. Zde se
vétsSinou pozaduje od uchazeci zakladni az stfedoskolské vzdelani ukoncené maturitou.

e Spoluprace se vzdélavacimi institucemi. Pro nékteré organizace jsou univerzity, ucilisté
a Skoly hlavnim zdrojem ziskdvani pracovnikii. V néckterych podnicich je zvykem
kazdoroc¢ni ziskdvéani absolventl vysokych skol. Tyto podniky vynakladaji velké usili na
vydavani informacnich broZurek, na pravidelné navstévy Skol za ucelem ,,sbirdni
smetany* a na vypracovani vselijakych tfidicich a vybérovych postupli zaméfenych na
Cerstvé absolventy, véetné metod biodat a assessment center, které jsou popsany v dalsi
kapitole. [1]

¢ Veletrh pracovnich piilezitosti. Znamymi piiklady jsou veletrhy prace organizované na
vysokych Skoldch. Prezentuji se zde velké a zndmé spoleCnosti, které lakaji kandidaty
atraktivnimi vyhlidkami na rozvoj kariéry, moZnostmi dalSiho vzdé€lani, zajimavym
obsahem priace a nadprimérnymi mzdami a zaméstnaneckymi vyhodami. Vyhodou
veletrhil je prvni SirSi kontakt s budoucimi absolventy skol.

¢ Doporuceni zaméstnancem je levnd a Gc¢innd metoda ziskavani pracovniki. Touto
cestou prichdzi do organizace nova pracovni sila, kterd z neformélnich kontakti zn4, jaka
je organiza¢ni kultura, jeji hodnoty a normy, a ma pfedstavu, co se od ni ocekdva, aby

byla pro zamé&stnavatele akceptovatelna. [6]

K tomu, aby podnik vybral nejefektivnéjsi metodu ziskavani lze uplatnit napt. tyto
ukazatele: ndklady na ziskdni jednoho zaméstnance, pocet Zadosti o urcité zaméstnani, cas, ktery
uplyne od zahdjeni aktivit spojenych se ziskdvanim do obsazeni pracovniho mista, pomér mezi
poctem uchazecii pozvanych k vybérovému rozhovoru k poctu doslych Zadosti o zaméstnani,
pomér mezi poctem ucastnikli vybérového rozhovoru k poctu doslych zadosti o zaméstnani,
pracovni vykon uchazece o zaméstnani po uzavieni pracovniho poméru, mira fluktuace novych
zamgstnanct, podil Zen ¢i menSinovych skupin mezi uchazeci a v porovnani k jejich zastoupeni

mezi obyvatelstvem aj.
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2.3. Vybér uchazecu

Vybér zaméstnancii predstavuje persondlni ¢innost navazujici na ziskdvani zaméstnancu.
Cilem je identifikovat a vybrat mezi uchazeCi o préaci takové, ktefi budou vykonni,
pro zameéstnavatele budou pracovat po dobu, kterd se u nich ocekdvd, a nebudou jednat
nezadoucim zpusobem, ktery sniZzuje produktivitu prace a kvalitu. Vybér piedstavuje proces
sbirani a hodnoceni informaci o uchazecich pomoci metod vybéru. Jednd se o proces
porovnani, na kolik se shoduje profil uchazece se specifikaci poZadavkl pracovniho mista nebo
pozadovanymi pracovnimi zpusobilostmi. Vybér se provadi pii rozhodovani o pfijeti pracovnika
z vn&jsich zdroju 1 pfi internim rozhodnuti o povySovani, rozmisténi a uvolnéni.

Pied samotnym vybérem piedchdzi predvybér uchazeci. Obsahem tohoto piedvybéru je
rozbor materidlii od uchazecl. Jsou hodnoceny s cilem vytipovat uzsi skupinu Zadatelii a pozvat
je kvybérovému rozhovoru. Analyza materidli méd napovédét, zda je uchaze¢ zplsobily
vykondvat nabizenou praci, zda zapadne do pracovniho kolektivu a organizace, jaka je
uchazecCova motivace a jaky je zdjem o nabizenou praci.

Uchazec predklada ve své zadosti o zaméstnani vétSinou Zadost o zaméstnani a Zivotopis.
DalSimi piilohami muzou byt: osobni dotaznik, kopie o ukonceni studia, kopie certifikati
o ukonceni dal§itho vzdélavani, pracovni posudky, reference, 1ékaiské vysvédCeni a piehled
publika¢ni cinnosti. Materidly uchazeCe pfindseji informace o jeho odborné zputsobilosti
k vykonu préace, tj. o dosazeni odborného vzdélani a odborné praxe. Sloh a kompozice zadosti
umoziuje posoudit verbdlni komunikaci zadatele. Nezjisti se vSak jeho osobnost a motivace.
Zdrojem takovych informaci mohou byt preference od byvalych kolegli uchazece nebo i od
nadfizenych. [5]

Vysoce strukturovanou metodou prosévani uchazecli poskytuje pouziti biodat. Jsou to
urcité detaily Zivotopisnych udaji korespondujici s kritérii vybéru pracovnikl, tzn., Ze se
vztahuji ke stanovenym kritériim, jako je vzdélani a praxe, signalizujicim, Ze jedinci jsou
pravdépodobné vhodni. Tyto detaily jsou objektivnim zpiisobem bodovany a pomoci posuzovani
dosavadni uspéSnosti uchazece se predpovidd jeho budouci chovani. [1] Jednotlivé polozky
biodat tvofi demografické znaky, vzdé€lani a odbornd kvalifikace, dosavadni zaméstnani
a pracovni zkuSenosti, mimopracovni funkce, konicky a aktivity ve volném Case a motivace
tykajici se kariéry a préice atd.

Biodata jsou nejuzitnéjsi v ptipadech, kdy se na omezené mnoZstvi pracovnich mist hlasi
velké mnozZstvi uchazect a jsou-li brany v dvahu takové faktory, jako kolik mist zastaval
uchaze¢ béhem poslednich péti let, jak dlouho pracoval uchaze¢ u jednotlivych zaméstnavateld,
zda existuje zfejmy postup v osobni kariéfe. Zdkladnim predpokladem je, Ze biografické faktory
zvyraziuji urc¢ité osobnostni rysy, které jsou interpretovany v chovani a které ovliviiuji pracovni
vykon. [8]
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Hlavnimi metodami vybéru pracovniki jsou pohovor, assessment centre, testy
pracovni zpusobilosti a reference. V tab. je uvedeno, jaké metody nejCastéji vyuZzivaji Ceské
firmy (Setfeni prob¢hlo v 84 podnicich v roce 2000).

Tabulka 1 Metody vybéru zaméstnanci ¢eskych firem

Metoda Procento podnikt
Osobni pohovor 97,6
Reference 77,4
Odborné technické testy 50,0
Psychologické testy 46,4
Panelové diskuze 31,0
Assessment centre 22,6

Zdroj: pirevzato a prepracovano z knihy Management: Zaklady, prosperita, globalizace [11]

2.3.1. Pohovor

Témer kazdy zaméstnavatel zahrnuje osobni pohovor jako ¢dst vybérového procesu,
nebot’ se chtéji s uchazeci pred piijmutim osobné¢ sezndmit. Ackoliv vyzkumné studie zjistily, Ze
pohovor je nedostateCny pro odhad budouciho pracovniho vykonu, je stdle nejpopuldrnéjsi
a Casto pouZzivanou metodou. [8]

Pohovor slouzi k ovéteni predbéZnych tsudkl o uchazeci, jeho predpokladech a motivaci
k praci. Obéma strandm piindSi autentické informace, které vyhodnocuji, aby posoudily, jak
vzdjemn¢ ladi jejich pozadavky a predstavy. Pohovor miZe byt strukturovany, nestrukturovany
a polostrukturovany, tzn. z€asti strukturovany a z¢€asti nestrukturovany.

U strukturovaného pohovoru jsou predem pfipravené otazky k identifikaci profilu
kandidata. Tazateli umoziiuje porovnat vSechny uchazece podle stejnych kritérii. Na druhé strané
jsou casto kladené otdzky obecné zndmé a uchaze¢ si muZe pfedem pfipravit ucebnicové
odpovédi. Obranou pred nacvicenymi postoji mize byt, Ze uchazeci jsou polozeny neocekdvané
a nezvyklé otazky, které ho vyvedou zrole a jeho instinktivni reakce néco napovi o jeho
osobnosti.

Nestrukturovany pohovor vede bud tazatel, ktery se teprve uci tajim vybérového
pohovoru, nebo velmi zkusSeny hodnotitel, ktery umi pldnovat, organizovat a kontrolovat proces
pohovoru a je schopen spolehlivost odpovédi posoudit pomoci konfrontace verbalni komunikace
s neverbalnimi signély.

Pozadavky obsazovaného mista urCuji, jaky rozhovor je efektivni vést. Né&kdy je
dostate¢né vést jedno kolo rozhovort, jindy je nutnd fada kol. V ¢eském prostiedi jsou pro
obsazovani mist, kterd vyzaduji stfedoSkolské i vysokoskolské vzdé€lani a neobsahuji fidici
pravomoci, obvykla dvé kola. [5]

K nejcastéji vyuzivanym pohovoriim patii individudlni pohovor, pohovorové panely

a vybérova komise.
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¢ Individualni pohovory, jsou pohovory typu 1 + 1. Je to nejb&Zznéj$i metoda vybéru
pracovniki. Jde vlastné o diskuzi mezi ¢tyfma ocCima, kterd poskytuje nejlepsi prileZitost
k navdzani tzkého kontaktu a vztahu mezi pracovnikem vedoucim pohovor a uchazecem.
U této metody existuje nebezpeci chybného nebo povrchniho rozhodnuti.

¢ Pohovorovymi panely lze oznacit skupinu dvou nebo vice lidi, ktefi se shromazdili, aby
provedli pohovor sjednim uchazeCem. Panel tvoii vétSinou personalista a liniovi
manazefi. Vyhodou je, Ze panel umoznuje sdileni informaci a snizuje vyskyt
prekryvajicich se otazek.

e Vybérova komise je oficidlngjsi a vétsi pohovorovy panel, svolany a povéfeny organy
podniku, protoZe existuje vice stran, které maji zdjem na rozhodovani o vybéru. Vyhodou
je, ze umoZiuje ruznym lidem podivat se na uchazece a porovnat navzdjem své poznatky.
Nevyhody spocivaji vtom, Ze Clenové komise maji sklon poklddat neplanované
a ndhodné otazky, ze piedsudky ¢i stanoviska dominujicich ¢lenti komise mohou prevazit
nad nézory ostatnich Clenti a Ze uchazeci nejsou schopni si zjednat spravedlnost, protoze

je jim ztidka povoleno rozvinout své myslenky a argumentovat pro sebe.

U pohovort je dilezité, aby se tazatel nenechal oklamat piijemnym, pohotovym,
vyfeCnym a sebejistym uchazeCem, ktery predstavuje pfitazlivy obal bez jakéhokoliv obsahu,
k tomu, Ze bychom mu pfisoudili zkuSenosti a potencidl uspét na pracovnim misté, o které se

uchazi. [1]

2.3.2.  Assessment centre (diagnosticko-vycvikovy program)

Jde o metodu, kterd se vyuziva jak pii vybéru, tak rozmisténi, povySovani, vzdélavani
a rozvoji, a to nejcastéji u manazert a specialistll. Znamend standardizované hodnoceni toho, jak
Clovek jednd. [5] Nabizi komplexnéjsi piistup k vybéru pracovnikl. Tvoii jej fada hodnoticich
postupil. Poskytuji dobrou piilezitost pro posouzeni toho, do jaké miry uchazeci vyhovuji kultute
organizace. Umoziuji to nejen pozorovani jejich chovdni v riiznych, ale typickych situaci,
ale i fada testll a strukturovanych pohovorti, které jsou soucdsti tohoto postupu. [1] Piistup
assessment centre v podstaté¢ znamend, Ze je hodnoceno mnozstvi lidi dohromady mnoZstvim
hodnotitelti, ktefi vyuZivaji rozmanité vybérové techniky. Zakladni piedpoklad podtrhujici
platnost této metody je, Ze vykazované chovani se prenese na pracovni misto. Rozsah ¢innosti,
které miiZe assessment cente vytvofit, zahrnuje pracovni stimulace (ukdzky price, cviceni
aktudlnich udélosti, hrani roli), skupinové cviceni a diskuze, psychologické testy, rozhovory,
sebehodnoceni a hodnoceni kolegt. [8]

Assessment centra poskytuji uchazecim moZznost vcitit se do organizace a jejich hodnot,

takZe se mohou lépe rozhodnout, zda jim bude prace v organizaci vyhovovat, ¢i nikoliv.
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2.3.3. Testy pracovni zpiisobilosti

Testy pracovni zplsobilosti se pouZivaji za ucCelem zabezpeCeni pravdivéjSich
a spolehlivéjsSich informaci o udrovni inteligence, charakteristikdch osobnosti, schopnostech,
vlohach a ziskanych znalostech a dovednostech, nez jaké lze ziskat pii pohovoru. Nejcastési
jsou psychologické testy inteligence nebo testy osobnosti. Ugelem psychologického testu je
poskytnout objektivni nastroj na méteni individudlnich schopnosti nebo charakteristik. Pouzivaji
se k tomu, aby tém, ktefi vybiraji pracovniky, umoznily Iépe poznat jedince tak, aby bylo mozné
predvidat, do jaké miry budou na né¢jakém pracovnim misté uspésni.

Hlavnimi typy testli pouZivanych pii vybéru zaméstnancli jsou testy inteligence, testy
osobnosti a testy schopnosti. [1]

e Testy inteligence se snazi zméfit duSevni, mechanické nebo smyslové dispozice
uchazeci o zaméstndni. VéEtSina téchto testi je vyplilovdna za standardizovanych
podminek tuzkou do pfipravenych formuldii. Obvykle si kladou za cil predpovedét
budouci pracovni vykon. [3] Tyto testy jsou uZite€né v situacich, kdy je inteligence
klicovym faktorem pro dané zaméstndni.

e Testy osobnosti (osobni dotazniky) jsou indikatorem obvyklého vykonu, coZ znamen4,
Ze odrazi stabilni rysy, které je pravdépodobné mozné odhalit v typickém chovéani. [8]
Jde o dotazniky vypliiované samotnym testovanym nebo i o jiné typy dotaznika, které se
pokouseji m¢éfit zdjmy, hodnoty nebo pracovni chovani. Jsou nejvhodnéjsi
v zaméstnanich, jako je prodej, kde ,,osobnost” prodejce je dilezitd a kde neni pfili$
obtiZné najit kvantifikovatelnd kritéria pro dicely pfesnosti testl. [1]

e Testy schopnosti se zaméfuji na specifické dusevni schopnosti a vytvaii samostatna
skére pro rizné dovednosti. Nékdy je ¢inén rozdil mezi testy naddni a testy dosahovani
vysledkti vlastnim usilim. Testy dosahovani hodnoti dovednosti a znalosti, které byly
dosazeny zkuSenostmi a ucenim se a testy nadani méfi potencidl jednotlivce rozvijet
schopnosti. Oba druhy testli zkou$i napt. slovni, aritmetické, prostorové verbdlni,
mechanické dovednosti a dovednosti vnimani. [8] Tyto testy jsou nejuZite¢néj$i pro
pracovni mista, na nichz se pozaduji specifické a méfitelné dovednosti, jako jsou napf.

pracovni mista pisafek nebo programatorti pocitaci.

Pro zefektivnéni ziskdvani a vybéru pracovnikd lze pouzit ptistupu charakteristického
pro moderni fizeni lidskych zdroj, ktery spociva v tom, Ze vénuje mnohem vice péCe tomu, zda
uchazeci spliuji nejen pozadavky daného pracovniho mista, ale i pozadavky organizace jako
celku. Potfeba ndroén€jStho pfistupu k ziskdvani a vybéru pracovniki podle linie je
charakteristickd pro fizeni lidskych zdroji. Prvnim poZadavkem je vénovat velkou péci
specifikaci schopnosti, postoju a charakteristik chovani pozadovanych od pracovnikli. Druhym je
pouzivani SirStho okruhu metod rozpozndvani uchazecl, kteii tuto specifikaci spliuji.
Pfinejmens$im by méla byt pouZzita metoda strukturovaného pohovoru. Kdykoliv je to mozné,

oA

mély by byt k rozsifeni informaci ziskanych pohovorem pouZity testy pracovni zptsobilosti.
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Dobfie navrzend a dobfe pouZivand assessment centra nejlépe predpovidaji uspéSnost uchazece
na pracovnim misté, ale jsou prakticky pouZzitelnd pouze u omezeného mnoZzstvi nejslozitéjSich
nebo nejnaro¢néjSich pracovnich mist nebo pro vybér lidi s vysokoskolskym vzdélanim ¢i pro
vybér uchazect o vzdélavaci programy.

Jakmile je ukoncena faze pohovori a testovani je tfeba pfedb&Zné rozhodnout, kterému
z uchazeCii nabidneme zaméstnani. Jde-li o vyznamnéjsi pozici, mél by se novy zaméstnance

ov¢fit i u jeho byvalych zaméstnavatelit nebo spolupracovnika.

2.34. Reference

Smyslem referenci je ziskat diveérnou konkrétni informaci o budoucim pracovnikovi,
nazory na jeho charakter a vlastnosti pro dané pracovni misto. Konkrétni informace je nezbytna
pro ovéfeni povahy piedchoziho zaméstnani, doby zaméstnani, divodu odchodu ze zaméstnani,
vySe platu ¢i platového tarifu a moZnd i nékterych charakteristik pracovniho chovéni. [1] Proces
ovéfovani referenci by se mél zahdjit tdaji o vzdélani. Neuvedl-li kandidat tyto ddaje zcela
presné, je velmi pravdépodobné, Ze pochybovat 1ze i o informacich o jeho dalSich zkuSenostech.
Nejlepsi reference o kandidatech jsou zpravidla ty, které se podaii ziskat od jejich stavajicich
nebo minulych bezprostfednich nadfizenych nebo spolupracovnikii. Reference ziskané
prostfednictvim persondlniho oddéleni naproti tomu nemaji jinou neZz formalni hodnotu.
V piipad¢ vyssi nebo odborné specializované pozice je referenci o kandiditech ¢asto mozZno
ziskat i od ¢lent pfislusné profesni nebo manazerské asociace, tedy od osob s podobnou profesni
orientaci, schopnych posoudit ptredev§im odborné predpoklady kandidata. [9] Reference od
zamestnavatele jsou nezbytné pro poveéteni skutecnosti uvadénych uchazecem. S nézory v nich je
vSak tfeba zachdzet opatrné. Velmi nadSené reference mohou vyvolat podezieni a mély by byt
porovnany s referencemi od jiného zaméstnavatele. Spatné nebo chabé reference museji vyvolat
urcity poplach uZ proto, Ze nejsou pfiili§ Casté. Je ale tfeba si uvédomit, Ze v referencich se muze

objevit zaujatost, a je tieba je ov¢rit, napt. telefonicky.

2.3.5. Zavérecéna faze

ZavéreCnou fazi procesu vybéru pracovnikli je potvrzeni nabidky zaméstnani poté,
co jsme obdrzeli pfiznivé reference a uchaze¢ absolvoval 1ékafské vySetieni, potfebné napt. pro
ucely penzijniho a Zivotniho pojisténi nebo ke zjisténi fyzické vhodnosti a zdravotni zpusobilosti
potiebné pro danou praci. V této fazi by méla byt vypracovana také pracovni smlouva. Zakladni
informace, které by mély byt zahrnuty do pisemné pracovni smlouvy, zdviseji na postaveni
pracovniho mista v podnikové hierarchii funkci a na dalSich charakteristikdch pracovniho mista.
[1]

Do této faze patii i adaptace zaméstnancti. Dle Dvordkové fizena adaptace znamena
systematickou orientaci a formalizované zacClenéni nového zaméstnance do kulturniho,
socidlnfho a pracovniho systému organizace. Utelem fizené adaptace je sniZit ndklady na

fluktuaci zaméstnancl, snizit ztrdty na produktivité¢ a zvySit pracovni spokojenost. Novy
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zameéstnanec se musi pfizplisobit poZadavkiim prace, socidlnim vztahiim na pracovisti a kultufe
zamestnavatele. Jednd se o pracovni a socidlni adaptaci, které se vzdjemné prolinaji. Orientace
zaméstnance md probihat za soucinnosti personalisti a vedoucich zaméstnancti. Personalisté
preddvaji nejvétsi mnoZstvi informaci, které se dotykaji zdkladnich zdjmi vSech. Vedouci
zaméstnanci maji byt informovéani nebo Skoleni o adaptaci a adaptaCnim programu organizace
vcetn¢ zdsad pro zpracovani individudlnich plant adaptace. Personalista formaln¢ uvede nového
zaméstnance k jeho vedoucimu organizacni jednotky, které informuje nového zaméstnance
o ukolech a postaveni jednotky (ustné, popt. i pisemné) a preddvd nového zaméstnance jeho
pfimému nadfizenému. Ten dstné seznamuje nového zaméstnance s jeho pravy a povinnostmi,
pracovnimi ¢innostmi a dkoly, pracovnimi podminkami na pracovisti a piedpisy o bezpecnosti
prace. Pfimy nadfizeny pfedstavi nového zameéstnance spolupracovnikiim na pracovisti
a seznami ho se zvyklostmi, normami a tradicemi pracovité. Clen pracovni skupiny se miZe stat
koucem nového zaméstnance, tzn. Ze ho zaSkoluje do vykonu price a orientuje v socidlnich
vztazich. Soucasti adaptacniho programu musi byt i systém kontrol priabéhu a vysledki adaptace.
[5] Sledovéani a podpora nového zaméstnance slouzi pro to, abychom zjistili, jak si novi
zaméstnanci vedou v préci. Je dulezité také pro to, Ze tak lze provéfit vhodnost postupl pfi
vybéru pracovnika. Pokud doSlo k né€jakému omylu, je uziteCné zjistit, jak se to stalo, aby bylo
mozné na zdkladé toho vybér pracovniki zlepsit. Vybrani a pfijeti nevhodného pracovnika miize
mit fadu pfi¢in — napiiklad nepiiméefeny popis a specifikace pracovniho mista, Spatné vytipovani
zdrojui uchazeci, nevyhovujici inzerovani a zplisob pohovoru, nevhodné nebo chybné pouzité
testy Ci predsudky a zaujatost pracovnikll provadéjici vybér. Pokud jsou nckteré tytu zavady

zjistény, lze podniknout kroky k tomu, aby se neopakovaly. [1]

2.4. Shrnuti

Ziskavani a vybér zaméstnanct piedstavuje velice dileZité persondlni ¢innosti, jejichz
cilem je identifikovat lidské zdroje, oslovit vhodné kandidaty, pfitdhnout je a vybrat mezi nimi
ty, ktefi nejlépe odpovidaji organizacni kultufe a pozadavkiim préace. Ziskavani ma tfi faze. Prvni
fazi je definovani pozadavku, kde se upfesnuji pozadavky na dané pracovni misto a pozadavky
na uchazece. Druhou fazi je ptfildkdni uchazect, kde se jednd hlavné o rozpoznani, vyhodnoceni
a vyuziti nejvhodnéjSich zdroji potencidlnich uchazecd. Pracovnici jsou ziskdvéani z vnéjsiho
i vnitiniho trhu prace a k osloveni externich pracovniki se vyuzivd pfedevsSim inzerovani,
E-recruitment a outsourcing. Posledni fazi je samotny vybér uchazect, pii kterym je uplatiiovana
fada metod, aby se zvySila pravdépodobnost predpovédi o vhodnosti uchazece. Jedna se o rozbor
materidli uchazece, vybeérovy pohovor, assessment centra a testy. Novi zaméstnanci se musi
v podniku adaptovat, tedy systematicky orientovat v kulturnim, socidlnim a pracovnim systému
zamestnavatele. Efektivni ziskdvani, vybér a adaptace se projevi stabilizaci zamé&stnanct a jejich
pracovnich vykond, motivaci k prici a identifikaci se zamé&stnavatelem.

V dalsi kapitole se bude bakalantka vénovat praktické €asti bakalarské prace. Prakticka

¢ast bude rozd¢€lena do Ctyt kapitol. V prvni kapitole se bakalantka zamé&ii na obecné informace
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o podniku Skanska, a.s., v druhé ¢asti na ziskdvani a vybér zaméstnanct ve skupin¢ Skanska,
a.s., ve tieti kapitole na analyzu ziskanych informaci od studenti z CVUT Praha a v posledni na

zhodnoceni prizkumu a ndvrh ndpravného opatieni.
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3.Spolecnost SKANSKA, a.s.

Skupina Skanska v Ceské a Slovenské republice (holding Skanska CS) je ¢lenem
celosveétové skupiny Skanska, kterd je jednou z prednich svétovych spole¢nosti poskytujicich
stavebni sluzby a provozujicich development.

Holding Skanska CS je tvofen matefskou spolecnosti Skanska CS a.s., jejimi dcefinymi
spoleCnostmi Skanska CZ a.s., Skanska DS a.s., Skanska Reality a.s. a Skanska Servis a.s.
a jejich dcefinymi spolecnostmi. Pfedmétem podnikani je stavebnictvi, vyvoj a prodej vlastnich
projektd. Historie spolecnosti za¢ind v roce 1953. Postupnym vyvojem, pod riznymi obchodnimi
jmény (Zemstav — InZenyrské a primyslové stavby — IPS — IPS Skanska — Skanska CZ -
Skanska CS) a v riiznych pravnich formach (ndrodni podnik, statni podnik, akciova spole¢nost)
se holding Skanska stal lidrem Ceského stavebnictvi se zhruba sedmiprocentnim podilem na
stavebnim trhu. Usp&$né rozviji své podnikatelské aktivity i na Slovensku. Jedinym akciondfem
Skanska CZ a.s. je spole¢nost Skanska Kraft AB, jejimZ stoprocentnim vlastnikem je spolecnost
Skanska AB.

3.1. Historie a vyvoj spolecnosti a skupiny Skanska v CR a SR

Historie spole€nosti za¢ind v roce 1953, kdy byl zaloZen podnik Zemstav Praha, (pozdé;si
nizev InZenyrské a primyslové stavby se pouZzival v letech 1961 — 1998). Akciova spole¢nost
Inzenyrské a primyslové stavby, a.s. vznikd vroce 1991 a je privatizovdna v prvni viné
kupénové privatizace. V roce 1996 se do spolecnosti zacleniuji tfi nové odstépné zdvody — divize
Montovanych staveb.

V druhé poloviné 90. let se za¢ind utvaiet novd podoba skupiny IPS. Od cervna 1998
dochdzi ke zméné obchodniho jména na IPS a.s. a do skupiny vstupuje spole¢nost Zelezniéni
stavitelstvi Praha, a.s.. Po akvizici fady dalSich spolecnosti je proces vytvafeni skupiny IPS
v zavéru roku 1998 uspéSn€ zavrSen zaclenénim spole¢nosti Dopravni stavby holding a.s.
a skupina IPS ziskdva vedouci postaveni na ¢eském stavebnim trhu.

V Cervnu roku 2000 dochdzi k dalSimu vyznamnému kroku integrace — nadpolovicni
vétSina akcii spole¢nosti IPS a.s. je proddna spolecnosti Skanska Oy a celd skupina IPS je
zaClenéna do Svédské nadnédrodni stavebni skupiny Skanska.

Koncem roku 2001 probéhl pievod akcii mezi dosavadnim majoritnim vlastnikem
Skanska Oy do spolecnosti Skanska CZ a.s. (96,37 % ) a v prubéhu roku 2002 doslo
k vypotfddani s menSinovymi akciondii a nabyti 100 % vlastnictvi.

Od 1. 10. 2002 se pouzivd novy nazev spoleCnosti Skanska CZ a.s., resp. skupina
Skanska v CR a SR.

V druhé polovin€ roku 2004 byla zaloZena dcefina spolecnost Skanska SK a.s., kterd se
tak stala kli¢ovym koordinitorem vsech aktivit skupiny Skanska v CR a SR na Slovensku, kde

do té doby ptisobily jednotlivé divize Skanska CZ prostiednictvim svych organizacnich slozek.
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Vyznamnou udalosti roku 2004 byla akvizice slovenské spolecnosti Banské stavby, a.s.
Prievidza, (od 1.1.2005 zména nazvu na Skanska BS a.s.), a spolecnosti Klimavex a.s., KoSice.
Od 1.7.2006 byl zahdjen proces reorganizace skupiny Skanska v CR a SR. Nejprve byly
slou¢eny 2 divize Pozemni stavitelstvi Cechy a Pozemni stavitelstvi Morava a cely proces byl
zavrSen vroce 2008, kdy se pro zdkazniky a investory jest¢ vice zprtihlednila organizacni
struktura skupiny Skanska v CR a SR. Ve stejném roce také doslo k vyznamné personalni
zméné, kdy na funkci generdlniho feditele skupiny nastoupil Ing. Dan Tok (ve funkci od
1.2.2008).
Od 1.1.2008 tvoii skupiny Skanska v CR a SR celkem 5 samostatnych spolenosti:
¢ Skanska CS a.s. (feditelstvi spole¢nosti)
e Skanska CZ a.s. (pozemni stavitelstvi, technologie, betonové konstrukce + spolecnosti
na Slovensku: Skanska PS, Skanska Technologie a Stamart Martin)
e Skanska DS a.s. (dopravni stavitelstvi + Banské stavby Prievidza)
e Skanska Reality a.s. (komer¢ni a projektovy development)
e Skanska Servis a.s. (sluzby stavebniho servisu, IT, EMS, BOZP, facilities sluzby)

Skupina Skanska v CR a SR zistdvd rovnocennou obchodni jednotkou (Business Unit)
v ramci celondrodni skupiny Skanska zajistuje rist celé skupiny na stavebnich trzich v Ceské
a Slovenské republice. Organizaéni struktura skupiny Skanska v CR a SR je umisténa v piiloze
3.

3.2. Skanska ve svété

Skanska je jednou z nejvétSich spoleCnosti na svété poskytujicich sluzby v oblasti
stavebnictvi a projektového developmentu. U jejitho vzniku v roce 1887 stdla Svédska spolecnost
AB Skanska Cementgjuteriet vyrdb¢&jici betonové dekoraéni dilce, kterd se v prubéhu své
existence postupné transformovala na mezindrodni spole¢nost zaméfenou na poskytovani
celkovych stavebnich sluZzeb. Ndzev Skanska je pouZivan od roku 1984.

Skanska je tvofena skupinou firem, v jejimz Cele stoji Skanska AB se sidlem ve
Stockholmu. Organizacné se ¢leni na 14 obchodnich jednotek rozdélenych do ¢tyf zakladnich
podnikatelskych smérd. Plsobi ve zhruba Sedesdti zemich svéta, ma 60 tisic zaméstnanct
a jejimi hlavnimi trhy jsou Svédsko, USA, Velkd Britdnie, Ddnsko, Finsko, Norsko, Cesk4
republika, Slovensko, Polsko a Latinskd Amerika. Jeji trzby za prvni tfi Ctvrtleti roku 2007
dosdhly 100,4 miliardy Svédskych korun, tedy zhruba 280 miliard korun ¢eskych.

Poslanim celosvétové skupiny Skanska je rozvijeni, budovani a uspokojovani lidskych
potfeb v oblasti bydleni, pracovniho prostiedi a komunikaci. Svym objemem a rozsahem
zakazek patii nadndrodni skupina Skanska mezi pét nejvétsich svétovych stavebnich firem. Mezi
dlouhodobé zdkazniky patii napt. IKEA, Ericsson, Coca-Cola, Nokia, Londynské metro, SAS
Radisson, Disney, New York City, New Yersey atd.
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Dokoncené i pokracujici vyznamné projekty poslednich let:

e most mezi Dénskem a Svédskem /Kodai-Malmé (1995 — 2000)

¢ budova KONE - Finsko (1999 —2001)

e arena 2000 Lokomotiv — Rusko (1998 —2001)

e dopravni spojeni z letisté JFK ,,AirTrain JFK* — New York City, USA (1998- 2003)
¢ budova Swiss Re — Londyn (2001 — 2003)

e vysokorychlostni trat’ Pafiz — Londyn ,,Channel Tunnel** (1998 — 2005)

e dalni¢ni usek ,,Autopista Central* — Santiago, Chile (2001 — 2005)

e most Arthur Ravenel Jr. — South Carolina, USA (2001 — 2006)

3.3. Sponzoring

Skupina Skanska patfi mezi vyznamné podnikatelské subjekty na domdacim trhu,
a proto se angaZzuje i v oblasti podpory spolecensky prospé€Snych aktivit. Zaméetuje se hlavné na
podporu sportu, kultury a ekologie.

Co se tyce sportu je Skanska jiz tradi¢nim partnerem hokejového klubu HC Slavia Praha
uz od roku 1993. Podpora ledniho hokeje je pro spoleCnost Skanska velmi dilezitd a diky
popularité tohoto sportu i marketingové piinosnd. Skanska povaZzuje za Cest byt generdlnim
partnerem Spi¢kového extraligového klubu a pomdhat s vychovou mladych hokejovych talentt.
Dile spolupracuje s Ceskym olympijskym tymem. Partnerstvi s ndrodnim olympijskym tymem
vnimd Skanska jako skvélou investici do budovani dobrého jména znacky. Skanska podporuje
i spolek Kronos, diky némuZ mohou télesné postizeni lyZaii provozovat svij oblibeny sport.
I diky podpote Skanska dosahuji na Paralympiddach skvélych vysledki. Ve sjezdovém lyZovani
podporuje uz od roku 2000 skvélou lyzatku Sarku Zahrobskou, mistryni svéta ve slalomu Aare.
Moravskd metropole je druhym nejvétsim sidlem Skanska v Ceské republice a je logické,
Ze 1 zde spole¢nost podporuje vyznamny sportovni klub, 1. FC Brno.

V oblasti ekologie podporuje spolecnost Strom Zivota — grantovy a asistencni program
Nadace Partnerstvi. Poslanim programu Strom Zivota je podpora sdzeni a péce o stromy, pomoc
mistnim iniciativim a rozvoj obCanské odpovédnosti k Zivotnimu prostfedi. Je na n&j navazana
rovnéZ anketa Strom roku s vefejnym hlasovanim o nejoblibenéjsi strom v Ceské republice.
Skanska jako generdlni partner programu piispiva do grantového fondu formou finan¢niho daru.

V Kkulture je Skanska jiZ tradicnimu partnerem Néarodniho muzea, Narodniho
technického muzea, Mezindrodniho filmového festivalu Karlovy Vary, festivalu vazné hudby

Smetanova LitomyS] a mésta Brna.
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3.4. Personalni politika a charakteristika systému personalniho
fizeni spolecnosti

Vedeni spole¢nosti skupiny Skanska v CR a SR kzaméstnancim pfistupuje jako
k nejvyznamnéjsi hodnoté a vénuje jim trvalou pozornost. Formovani kvalitniho a vykonného
kolektivu zaméstnancti identifikujictho se zdjmy spolecnosti je cilem persondlni strategie
skupiny.

Mezi hlavni ndstroje jejtho napliovani patfi piredevSim: systém vyhleddvani talentt
a pripravy persondlnich rezerv, pracovni hodnoceni zaméstnancti, komplexni systém dlouhodobé

ptipravy a vzdélavani zaméstnancti, systém odménovani, persondlni informacni systém.

Systém vyhledavani talenti a piipravy personalnich rezerv

Vybér zaméstnancii do skupiny persondlnich rezerv je zaloZen na dikladném posuzovani
vysledki hodnoceni zaméstnancii, pracovnich vysledkd, jejich znalosti, schopnosti
a predpokladii. Persondlni rezervy se planuji a pfipravuji na ndsledujici funkéni okruhy v ramci
jednotlivych spolegnosti i celé skupiny Skanska v CR a SR: generilni feditel, vykonni feditelé
divizi, odborni feditelé divizi, feditelé zavoda a dcetfinych spolecnosti, naméstci feditelll, vedouci
stiedisek.

Do skupiny persondlnich rezerv miZe byt zafazen kazdy zaméstnanec na zakladé vystupii
z hodnoceni zaméstnancti, jehoZ soucdsti je pravé kariérovy rozvoj zaméstnance. Podminkou
zatazeni do skupiny rezerv je také souhlas zaméstnance s mobilitou vramci celé skupiny
Skanska v CR a SR a absolvovadni persondlniho auditu, (resp. Development Centre).
Pro zamé&stnance zatazené do této skupiny rezerv je pfipravovan individualni rozvojovy plan.

Skupina Skanska v CR a SR je zatazena do systému pldnovéni a pifpravy persondlnich
rezerv na kliCové manaZerské pozice v rdmci celé mezindrodni skupiny Skanska s redlnou
moZznosti zapojeni jejich zaméstnanci. Podminkou zafazeni do téchto rezerv je znalost

anglického jazyka, mezindrodni mobilita a velmi silny manazersky potencial.

Pracovni hodnoceni zaméstnanci

Systém hodnoceni umoZiuje zejména poskytovani zpétné vazby hodnocenym
zamé&stnanciim o jejich vykonu, schopnostech a zaroven slouZi jako velmi silny motiva¢ni nastroj
diky informacim, které se zaméstnanec dozvi o svych dalSich moznostech v rdmci spolecnosti,
(viz. vySe zminéné provazani s kariérovym rozvojem). Hodnotici rozhovor je také okamzikem,
kdy si oba — hodnoceny a hodnotitel mohou vyjasnit svd ocekdvani tykajici se jak souCasnosti,
tak 1 budoucnosti.

Piinosem pro spole¢nost jsou dale informace, které se vyuzivaji pro zptfesnéni obsahu
a napln¢ systému vzdélavani, ptipravy a vyhodnocovani nédstupnich praxi, mapovani mobility,
apod. Tento zpiisob hodnoceni je realizovan kazdoro¢né (obdobi fijen — listopad).
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Profesni rozvoj zaméstnanci, systém piipravy a dalSiho vzdélavani zaméstnanci

V rdmci systému fizeni vzdélavani a dalSitho rozvoje zaméstnanci ve skupiné Skanska
vCR a SR jsou prub&Zné pfipravovany a realizovany jednotlivé kratkodobé i dlouhodobé
vzdélavaci projekty — vycvikové kurzy. Tyto kurzy zahrnuji oblasti odborné piipravy
(legislativa, ekonomie, obchod a marketing, vypocetni technika apod.), oblast manaZerského
vzdélavani (kurzy typu soft-skills), ale i jazykové vzdélavani a periodické zdkonné Skoleni.

Piiprava a realizace vzdé€lavacich a rozvojovych programu probihd ve spoluprici jak
s internimi, tak i externimi konzultanty a vzd¢lavacimi agenturami, stejné tak je sledovédna
efektivita prob¢hlych kurzti. Do jednotlivych programil jsou prubézné zatazovany vSechny
rozhodujici skupiny zaméstnancti s pfihlédnutim k jejich kariérovym plantim, plantim osobniho
rozvoje a vystuptim z pracovniho hodnoceni.

Podrobny prehled ptipravovanych dil¢ich vzdélavacich aktivit obsahuji plany vzdélavani
na jednotlivych divizich pfipravované s vyhledem na nejblizsi obdobi 1 dlouhodobé plany s jejich
prabéZznou aktualizaci, (obvykle 1x ro¢n¢) .

Prioritou vzd€lavani v nejblizSim obdobi je prohloubeni odbornych dovednosti
zamé&stnancll zejména v oblastech stavebnich technologii, ekonomiky (ekonomické fizeni
spoleCnosti) a legislativy. V oblasti soft-skills vzdélavani se zvysil diraz na posileni

manazerskych technik — vedeni lidi a osobnostniho rozvoje (program Leadership).

Systém odménovani
Systém odménovani (zdkladni mzdy, prémie, benefity atd.) je upraven zejména
Mzdovym piedpisem spolecnosti, které jsou jako soucdst Kolektivnich smluv uzavirany kazdy

rok.

Systém Fizeni jakosti a trvale udrzitelného rozvoje

V Skanska CZ a.s. byl vroce 2002 zaveden a certifikovan systém managementu jakosti
podle mezinrodni normy CSN EN ISO 9001:2001.

Skupina Skanska v CR a v SR v priibéhu let 2001 — 2002 zavedla a certifikovala systém
environmentélniho managementu dle CSN EN ISO 14001. Pro podporu EMS vyhlésilo a vydalo
vedeni spole¢nosti Environmentélni politiku skupiny Skanska v CR a SR. Politikou skupiny
Skanska je odborn¢ tidit dopady svych Cinnosti tak, aby chranila své zaméstnance 1 zdkazniky
a zéaroven prispivala k ochrané¢ a zlepSovani Zivotniho prostfedi a k udrzZitelnému vyvoji

konkrétniho regionu.

V soudasné dobé mi Skanska v Ceské republice a Slovenské republice 7320
zaméstnancl. Z toho 3467 technicko-hospodéiskych zaméstnancti a 3853 zaméstnancii
v délnickych profesich. Z celkového poctu zaméstnancii skupiny méa 16,1 % vysokoskolské

vzdélani, 29,3 % sttedoskolské vzdélani, 47,7 % je vyuceno a 6,9 % ma zakladni vzdélani.
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3.5. Shrnuti

Tato kapitola pfedstavuje spolecnost Skanska CZ. Pojedndvd o spolecnosti od jejiho
zaloZzeni aZz po soucasnost, ve které se vénuje mnoha aktivitim. Skanska je jednou
z nejvyznamnéjSich spoleCnosti v celém svété, zabyvajici se stavebnictvim a sluzbami s tim
spojenymi. Na ¢eském trhu neptsobi pouze jen jako stavebni gigant, ale souCasné patii mezi
vyznamné podnikatelské subjekty, a proto se angaZuje i v oblasti podpory spoleCensky
prospeSnych aktivit.

Druhd cast kapitoly se vénuje fizeni lidskych zdrojii ve spole¢nosti. Hlavnim cilem
persondlni politiky skupiny Skanska je udrZzeni a rozvoj vysoce kvalifikovaného tymu
zamé&stnancl. Poskytuje vSem zaméstnancim takové podminky a podporu, které umoZiuji
profesni rast a rozvoj jejich odbornych dovednosti, znalosti a talentu. Ocenuji vynikajici
vykonnost a profesiondlni uspéchy a snazi se, aby se vSichni jejich zaméstnanci citili dspésné
a spokojeng.

V kapitole 4 se bakalantka zamé&ii na zplisob ziskdvani a vybéru zaméstnanci a adaptaci

absolventii vysokych kol ve spole¢nosti Skanska.
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4.Ziskavani a vybér zaméstnancu ve spole¢nosti

Skanska, a.s.

Spolecnost Skanska prosla v letoSnim roce zménou organizacni struktury a od inora ma
nového generdlniho feditele. V této dob€ nema zatim Zadny interni dokument, ktery by ptesné
ur¢oval metodiku ziskdvani a vybéru zaméstnanct. Ten bude zpracovdn aZz ve druhé poloviné
tohoto roku. Personalisté postupuji podle zazZitych zvyklosti spolecnosti. NejpropracovangjSim
dokumentem v ramci ziskdvani a vybéru zaméstnancti, ktery spole¢nost vlastni, jsou Smérnice
o adaptaci absolventi vysokych skol, nebot’ ti ptfichdzeji poprvé do zaméstnani a musi se naucit
reZimu prace.

Cilem naborové strategie (v€. oblasti ndboru zaméstnancll) je neptetrZité vyhleddvandi,
ziskdvani a profesni podporovani perspektivnich a talentovanych zameéstnanci na vSech

pracovnich pozicich.

4.1. Postup pri ziskavani zaméstnanci

Prvnim krokem pfi ziskdvani zaméstnanct je definovani pracovniho mista a poZadavki
na uchazece. Tuto ¢innost m4 na starosti ten manazer, jehoZ oddéleni shdni nové zaméstnance.
Spole¢nost ma vypracovany jednotny formuldf na pozZadavky od uchazect. Tento formuléf je
k nahlédnuti v pfiloze 5. Manazer ma povinnost formuldf vyplnit podle svého ocekdvani.
Definuje v ném pozici (tj. ndzev a hlavni Cinnost prace, pravomoci, zafazeni do organizace)
a profil kandidata (tj. osobni charakteristika, odbornost, vzdé€lani, praxe, specidlni schopnosti,
nastupni plat, dalsi zaméstnanecké vyhody, datum ndstupu).

Ziskavani zaméstnancl ma na starosti personalista daného oddéleni. Ten zvoli na zdkladé
definice pracovniho mista zplsob, jak uchazece informovat o volném pracovnim misté a zdroje,
z kterych bude cerpat. Ve spolecnosti Skanska se vyuzivaji dva zdroje uchazecl: uchazeci
z vnittnich zdroju a uchazeci z vné¢jsich zdroji.

Uchazecdi z vnitinich zdroji. Tuto variantu voli spole¢nost pievazné v situaci, kdyZ se
uvolnuje pozice na vysSich organizacnich urovnich. Do funkce je vybrdn zamé&stnanec, ktery je
o této skutecnosti informovan v dostatecném predstihu a zaucuje se pred samotnym néstupem na
pracovni misto. Této skupin¢ se fikd persondlni rezervy (manazerské zélohy), kteii jsou odborné

Vv .

pfipravovani na vysSi pozice. V letoSnim roce, kdy se spoleCnost pretransformovala na
jednodussi organizacni strukturu, se tento zdroj uchazec¢t vyuZzil pomérné ¢asto.

Uchaze¢i z vnéjSich zdroji. K informovani uchazecd z vné&jSich zdroju preferuje
spolecnost nasledujici zdroje: inzerovani, vyvésky, spolupriace se sttednimi odbornymi $kolami
a vysokymi Skolami, internetové stranky, persondlni agentury.

K inzerci vyuZiva spolecnost piedev§im denni tisk. Vybér tisku zéleZi na tom, o jakou
pracovni pozici se jednd. JestliZze jde o vysSi (manaZerskou) pozici a nabidka je celostatni, inzerci
lze najit v denicich Mladé fronta Dnes a Hospodatské noviny. Na niZsi pracovni pozice jako je

,»delnik* se vyuZivaji listiny rozddvané v Praze zadarmo, napiiklad Metro, 24 hodin atd.
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Pracovnici pottebni do urcitych regioni mohou nalézt nabidku prace ve Skanska v danych
regiondlnich novinéch.

K rozsdhlejsimu a celoroénimu inzerovani vyuzivd spoleCnost internetovy server
www.jobs.cz, kde prezentuje své volné pracovni pozice a to hlavné pro absolventy stfednich
odbornych Skol a vysokych Skol. Ukazka inzerdtu hledajici motivované a dynamické absolventy
je uvedena v piiloze 2.

Podle zdkona 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti® musi spolecnost uvadét volnd pracovni
mista na ufadu prace. Informace o volnych pozicich jsou tedy i na vyvéskach diradu prace,
které jsou k tomuto ucelu ureny. Tuto moZnost ndboru zaméstnanct vSak skoro nevyuzivaji,
nebot’ tito uchazeCi si do podniku chodi vétSinou jen pro potvrzeni, Ze jsou aktivni
,hledaci‘““prace.

Personalni agentury vyuziva Skanska v piipad¢€, Ze potfebuje top manaZera a v ramci
podniku se nikdo takovy nenachdzi. Poté prenechaji veSkerou iniciativu agenture, kterd vybere
maximalné tii vhodné uchazece. Z téch je ten nejvhodnéjsi vybran manaZerem a personalitou ve
spolecnosti.

Spole¢nost se v posledni dobé velmi zaméfuje na studenty SOS a VS stavebniho
zaméfeni v Praze, Brn€ a Ostravé. V budoucnu by chtéla ziskat kontakty i na odbornd ucilisté

stavebniho charakteru. Formy a zpusoby spoluprice jsou rozebrany v nésledujici kapitole.

4.1.1.  Spoluprice s SOS a VS

Pro spolecnost je prioritou zavést systém spoluprdce se studenty jiz v prubéhu studia.
Mladé talentované studenty identifikuji, oslovuji a spolupracuji s nimi jiz béhem jejich studia
(4., 5. a posledni ro¢nik), a nabizeji jim zapojeni do skupiny Skanska jiz v této dob¢, kdy si
formuji predstavu o svém budoucim profesnim uplatnéni. Tento systém je zaloZen na n€kolika
astech a forméch spoluprdce. Témi jsou: prace s talenty, trvald prezentace na VS, puisobeni

manazert skupiny na VS, spolupréce s vyucujicimi VS.

Prace s talenty — mladymi studenty

Vykonni feditelé divizi zajiStuji ve svych oddélenich pfipravu konkrétnich forem
spoluprace se studenty a vedenim vysokych skol. Existuji zde ¢tyii formy spoluprace, kterymi
jsou: vytvoreni mist asistentll na ¢astecny pracovni ivazek pro studenty v pritbé¢hu roku, zajisténi
moznosti brigddy v letnich mésicich, pfiprava ndvrhu témat semindrnich praci, diplomovych
projektd, témat soutéZi a urceni piisluSnych garantli (konzultantl) z fad vedoucich zaméstnanct
resp. specialisti divize pro tuto spoluprici, realizace propagacnich akci vybranych forem
spoluprace na piislusnych vysokych Skoldch, napt. ucasti na Veletrzich pracovnich pfilezitosti,
Dn firem, vybrani vhodnych studentl ke spolupraci.

Co se tyce spoluprdce v ramci brigdd a odbornych stdZi, je pfijimano nejvice studentl

cvvs

z fad Stavebnich fakult. Studenti niZ$ich ro¢nikti jsou zde placeni za manudlni prace na stavbach.

? Zakon 435/2004 Sb., o zam&stnanosti, ve znéni pozdg&jsich predpist, § 35
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Cilem spole¢nosti v tomto piipadé je, aby i vysokoskolsky vzdélani zamé&stnanci védéli, co tato

prace obndsi. Studenty z vysSich roc¢nikii skupina vyuzivd uz na Cinnosti, kterym se vénuji

teoreticky ve svém studiu.

Trvala prezentace na vysokych Skolach

Vykonni feditelé divizi zajit'uji, aby na p¥islusnych VS byla dohodnuta s vedenim fakult
vhodnd a Gcinnd forma prezentace divize a celé skupiny, napi. nédsténky, informacni tabule,
vitriny, propagacni materidly, priibéznd setkdvani manazert spolecnosti se studenty, informovan{

studentll pomoci $kolnich intranetd apod.

Pisobeni manazera skupiny na vysokych skolach

Mezi vyznamnou soucdst komplexniho plsobeni skupiny Skanska na vybranych
vysokych Skoldch je osobni piistup ve formé pisobeni manaZert/specialisti jako externich
prednasejicich v riznych predmétech podle pozadavku fakult. ZvySuje se tim povédomi studenti
o aktivitdch a uspeSich skupiny Skanska, pouzivanych technologiich a zejména navaze osobni

vztah mezi studenty a manaZery.

Spoluprace s vyucujicimi vysokych skol
Zminéna forma vcasného ziskavani talentl vyzaduje ve fazi identifikace talentovanych
studentll spoluprdci s vyucujicimi piislusnych stavebnich fakult, ktefi budou studenty

doporucovat.

Tato subkapitola pojedndvala o zptisobu ziskdvani novych zaméstnancii, ktery uplatituje
spole¢nost Skanska, a.s. Po rozpoznani potieby novych pracovniki vyuZivd Skanska nejprve
vnitini zdroje uchazecli, a poté se obrati na trh prace. NejcastéjSim zplusobem osloveni
potencidlnich pracovnikl je inzerce. Jednou z prednich Cinnosti personalistli ve spolec¢nosti je
spoluprace se stiednimi a vysokymi Skolami stavebniho zaméteni, diky které ziskavaji Cerstvé
absolventy. V kapitole 4.2 je popsan postup pfi vybéru zaméstnanct ve skuping.

4.2. Postup pri vybéru zaméstnanci

Vybér zaméstnanct neni pro Zadného personalistu jednoduchy tkol. Najit ¢loveka, ktery
odpovidad pfesnému profilu uchazece a ktery ma jésté ,,néco navic* je v dneSni dobé€ i otdzkou
Stésti. Ve skupin¢ Skanska neni ptresné urceny postup, jak nového zaméstnance vybirat. Kdyz se
jednd o pozici niz§iho charakteru, napf.asistentka vykonného feditele, provede tento vybér sdm
personalita. Jedna-li se vSak o pozici zodpovédnéjsi, o novych potencidlnich zaméstnancich
rozhoduji ve vyssich kolech samotni manaZzefi.

Vybérové fizeni je minimdlné dvoukolové, ale vétSinou tif a vice kolové. V prvnich dvou
kolech je vybérové fizeni na personalistovi. Nejprve provede selekci uchazecd na zdkladé
Zivotopisu a poté si zdjemce pozve na ustni pohovor. Jak uz je vySe uvedeno, jedna-li se o nizsi

41



pozici, personalista vybere zaméstnance sdm a timto kolem vybér kon¢i. V ostatnich pfipadech
pfichdzi na tadu tfeti kolo, kam uZ jsou pozvani pouze vytipovani lidé. Pohovor vede jak
personalista, tak manazer. Ve vétsiné piipadt je nutné ¢tvrté kolo. V tomto kole uz probihaji
testy schopnosti nebo vyplnéni osobnich dotaznikil (MBTI)’, u kterych si manazer udéld jasny
obrdzek o osobnosti uchazeCe. Na zdkladé tohoto postupu je manaZer schopen vybrat
zameéstnance.

Ve spolecnosti Skanska je vyuzivédna i oblibend metoda assessment centre. Tento zpiisob
vybéru provadi podnik jen u absolventll vysokych §kol, nebot’ nemaji Zddné pracovni zkuSenosti
a Zivotopis jim uceleny obraz o uchazeci neudéld. Cilem AC je posoudit jejich motivaci pro praci
ve skupiné Skanska, odborné znalosti a dalsi pfedpoklady (jazykova vybavenost, PC znalosti,
zkuSenosti, organizacni a fidici schopnosti, atd.). Pracovni pozice neni u této metody vybéru
pfesné definovand. Personalisté zde urcuji, na jaké pozice by se kdo mohl hodit.

V ptipadé€, kdy uz ma personalista, resp. manazer vybrané maximalné tfi uchazece a stéle
vah4, kterého zvolit, vyuzije reference byvalych zaméstnavateli. Po vSech téchto vybérovych
fazich vybere personalista nebo manazer vhodného uchazece a tomu telefonicky zavola o piijeti.
O negativnim rozhodnuti sezndmi ostatni uchazece pomoci elektronické poSty, resp. e-mailem.

Tato subkapitola se vénovala vybéru zaméstnancii ve spole¢nosti Skanska. Vybérova kola
jsou minimdlné dvé, ale ve vétSiné piipadu tii a vice. Mezi hlavni metody vybéru zaméstnanct
patii pohovor, testy schopnosti a dovednosti a assessment centra. Dal$i subkapitola se zaméiuje

na adaptaci novych zaméstnancii, zejména absolventt $kol.

4.3. Adaptace zaméstnanci

Adaptace zaméstnanci ve spolecnosti Skanska je specidlné vyvinuta pro absolventy
stavebnich fakult CVUT Praha, VUT Brno, VSB Ostrava a STU Bratislava a to na zdkladé
vybérového fizeni ve form¢ assessment centra.V budoucnosti se bude rozsifovat i pro absolventy
sttednich odbornych §kol. Prezentace programu probihd priitbéZn¢ na uvedenych fakultach pred
zahdjenim béhi programd.

Cilem adaptacniho procesu je sezndmit absolventa s celou Sifi pracovnich cinnosti
Skanska CZ (jednotky skupiny) a umoznit mu rychlou integraci a zatazeni do pracovniho
procesu. Kli€ovou soucdsti adapta¢niho procesu je pridéleni garanta, (mentora), a ve spolupraci
s personalisty pravidelné vyhodnocovani adaptace (poskytovéani oboustranné zpétné vazby).

Program je rozdé€len na dvé ¢asti, s tim, Ze ob¢ Casti maji flexibilni délku podle potieb
divize. Prvni — zdkladni ¢ést je v délce 1-2 mésicti a druhd ¢ast v predpokladané délce 4-11
mésict. Ucastnici uzaviraji pracovni smlouvu na dobu uréitou v délce zvolené varianty
programu. ZkuSebni doba jsou 2 mésice. Terminy zahdjeni jsou tfikrat roéng. Prvni termin je na
prelomu unora a bfezna, tj. v dobé po skonceni 1. semestru; druhy termin zacatkem cervence po
skonceni statnich zkouSek v Cervnu; tfeti termin na zacéatku fijna pro absolventy po skonceni

statnich zkouSek v zafi. Ve vyjimecnych piipadech lze pfijmout absolventa mimo tyto terminy,

3 Myers-Briggs Type Indicator, v piekladu Test osobnosti
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avSak pii dodrZeni viech ostatnich zdsad Adaptaéniho programu. Ugastnici jsou hodnoceni
behem celého programu vedoucimi pracovniky. Doporucend hrubd zdkladni mésicni mzda pro
ucastniky programuje v prvni zdkladni ¢4sti doporuc¢eno 10.000 K¢ pro absolventa a ve druhé

¢asti doporuceno 15.000 K¢ pro absolventa.

4.3.1. Zakladni ¢ast programu

s w2z

Obsah zdkladni ¢asti Adaptacniho programu absolventl stavebnich fakult je rozd€len do
n&kolika blokt. Tyto bloky jsou zobrazeny v piiloze 4. Uastnici budou umisténi na konkrétni
vybranou divizi, kde absolvuji cely program. Zakladni ¢ast programu je navrZena ve dvou
variantdch — plné v délce 2 mésicti a zkrdcené v délce 1 mésice. Vykonni feditelé divizi dle
konkrétnich podminek rozhodnou o vybéru mezi t€émito variantami a zajisti realizaci v souladu
s navrZzenym obsahem programu na své divizi.

V ramci zdkladni ¢4sti programu miiZe byt néktery blok zajistén pouze na nékteré divizi,
stim, Ze se na tuto divizi pro specidlni blok koncentruji docasné vSichni ucCastnici (napf.
sezndmeni s technologii rekonstrukci na divizi Pozemni stavitelstvi Cechy, zisady
developerskych projektli na divizi Project Development, atd.).

4.3.2.  Druha ¢ast programu

V poslednim tydnu zdkladni ¢asti programu vyhodnoti persondlni feditelé divizi
ve spoluprici s feditelem PO RS (persondlni odbor feditelstvi spole¢nosti) pribéh programu
a rozdéli ucastniky k néstupu na konkrétni pracovni mista dle pfipraveného planu. Jednd se
zejména o pozice asistentll stavbyvedoucich/vedoucich stiedisek (resp. funkce mistrl) a dale
asistentskd mista v ptipravé, kalkulacich, obchodnim odd¢leni, ekonomickém utvaru, atd.

Délka druhé ¢asti programu je doporucena v trvani 4 — 11 mésicii tak, aby celkova délka
Adaptacniho programu byla v rozsahu 6 — 12 mésict, dle potfeby a podminek divize.

Vykonni feditelé divizi ur¢i vZdy pied zahdjenim programu vedouci zaméstnance, ktefi
budou odpovidat za realizaci této ¢asti programu ve svych utvarech.

Béhem této ¢asti miZze také probihat dal$i odbornd piiprava dcastnikli programu, napft.
v oblasti vypocetni techniky, cizich jazyki, interni legislativy i vné&jSitho pravniho prostiedi,

novych technologii, manazerskéa ptiprava, zdsady efektivniho obchodniho jednani, atd.

4.3.3. Hodnoceni a zavérecny vybér acastniki

V pribéhu celého adaptacniho programu jsou tucastnici pribézné hodnoceni ze strany
jejich jednotlivych vedoucich, kteii maji k dispozici na kazdého ucastnika hodnotici formulafr.
Soucasné s témito hodnoticimi materidly zhodnoti v zavéru programu tcastnici sami sebe spolu

s hodnocenim celého programu (kvuli zajiSténi zpétné vazby). Zavérecné komplexni hodnoceni
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bude zaloZeno na hodnoceni ze strany vedoucich, posouzenich personalisti a vlastnim
sebehodnoceni.

Na jeho zdkladé vybere vykonny feditel divize na ndvrh piislusného persondlniho feditele
divize (ve spoluprici s feditelem PO RS) nejvhodn&jii absolventy pro praci na uvaZovanych
pozicich v divizich skupiny Skanska a bude jim nabidnuto uzavieni pracovni smlouvy na dobu
neurcitou.

Po skonceni programu jsou nejlepsi absolventi zatazeni do systému persondlnich rezerv,
sezndmeni s moznostmi pracovni kariéry ve skupin€¢ Skanska a globdlné v celé skupiné
SKANSKA a persondlni feditelé divizi s nimi sestavi individudlni rozvojovy a profesné-
kariérovy plan. Béhem jejich dalSiho ptisobeni u skupiny jsou prubézné sledovani a hodnoceni
v ramci pravidelného pracovniho hodnoceni zaméstnanci.

Subkapitola 4.3 se zabyvala adaptaci novych zaméstnancli v podniku. Spole¢nost
Skanska se zaméfuje zejména na adaptaci absolventli vysokych Skol stavebnich. Adaptace ma
dve casti. V prvni a zdkladni Casti se absolventi seznamuji s jednotlivymi divizemi v podniku,
v druhé casti jsou dosazeni do konkrétni pracovni pozice. V pribchu celého programu adaptace

jsou absolventi hodnoceni jednotlivymi vedoucimi.

4.4. Cile skupiny Skanska v roce 2008 v oblasti naboru a vybéru
zaméstnancu

Hlavni cile skupiny Skanska v roce 2008 v oblasti ziskdvani zamé&stnanct jsou: rozsiteni
védomi ,,dobré*“ znaCky Skanska na vefejnosti, zvySeni atraktivnosti prace ve Skanska pro
absolventy stfednich a vysokych Skol, zkvalitnéni vybérového procesu pro lepSi pozndni
potencidlu zaméstnance, posileni efektivity adaptacniho procesu absolventa (nového
zaméstnance), zaméfeni na vyhleddvani délnickych profesi a absolventy odbornych ucilist,
vyhledavani odbornikili na specializované pracovni pozice.

Skanska CZ chce posilit na vefejnosti jako zaméstnavatel, a to zejména v oblastech:
zvyseni atraktivity (a perspektivy) stavebni profese (nejen u absolventl SS, VS, ale i femesel,
d€lnickych profesi), Skanska jako synonymum perspektivniho zaméstnavatele, moZnosti
profesniho a kariérového rastu (zahrani¢ni stdZe, trainee programy apod.), Skanska CZ jako
firma respektujici Zivotni prostiedi, Skanska CZ jako sponzor sportovnich i spole¢enskych akci

V oblasti procesu ziskdvani absolventl stfednich a vysokych Skol se chce zaméfit na
tipovani vhodnych kandidatd jiz v prabéhu studia (SS i VS); kvalifikovany vybér absolventi
(prostfednictvim praxe ve firmé 1 diagnostickymi metodami — AC) a integritu piijatych
absolventd do spole¢nosti — faze adaptace. Spoluprice se stfednimi a vysokymi Skolami chce
zam¢fovat na zvySeni atraktivnosti prace ve spole¢nosti Skanska a na financni a materidlovou
podporu skoly, studia a studenti podédvajici nadstandardni vysledky. Podporované aktivity jsou:

prezentace Skanska v prostorach Skoly, sponzoring Skoly na rozSiteni vybaveni Skoly, vyuky,
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praxi, stdzi studentl apod., podpora internich, meziskolnich a jinych soutéZzi, stdzi, praxe apod.,
spoluprace na vyuce (pfednasky, spec. programy, akce apod.)

Proces ziskdvdni absolventii se zaméii na vytipovani vhodnych — perspektivnich
studentl jiz béhem studia, jejich podporu a zkvalitnéni vybeérového procesu. Podporované
aktivity jsou: ucCast na veletrzich pracovnich pfilezitosti na Skoldch i mimo né€, spoluprice
Skanska na diplomovych, bakalafskych a jinych Skolnich pracich, vymezovani kriatkodobych
pracovnich stdzi (asistentskych mist) pro studenty, nabidka letni praxe, brigdd, pribézné
zatazovani studentli do vybérovych fizeni, resp. do Assessment Centre.

U  vybérového procesu absolventii je cilem ziskani kandidita s potencidlem
a predpokladem k dalSimu rozvoji zejména v oblastech: prace v tymu, self managementu,
sebeprezentace a feSeni problémovych situaci, ddle se ucit a snaha véci zlepSovat (prichazet
s ndpady), pfemyslet o svoji prici a domyslet dopad svych rozhodnuti. Prosttedkem pro
identifikaci schopnosti, dovednosti a potencidlu zaméstnance jsou vysledky pracovni Cinnosti
(pracovni praxe) napi. v ramci letni brigddy a hodnoceni vysledki Assessment Centre.

Na zdklad¢ akutniho nedostatku kvalifikovanych zaméstnancii d€lnickych profesi se
bude Skanska CZ zaméfovat na: spoluprici s u¢iovskymi Skolami a spec. odbornymi Skolami,
podporu ndborovych procesti na zdkladnich Skoldch, zvySeni atraktivity prace ve stavebnictvi
(napt. dny otevienych dvefi apod.), ovlivnéni obsahu vyuky ucnovskych a odbornych Skol
(zaméfeni na vybrané oblasti, rozvoj pozadovanych odbornosti u uc¢ii apod.), podpora dalsitho
naboru a inzerce v krajich.

Zajisténi uzce specializovanych Cinnosti zaméstnanci s praxi a piipadné se zkuSenosti
z mezinarodniho prostiedi a osobnimi kontakty je nezbytné Cerpat z externich zdrojii, kterymi
jsou: osobni doporuceni, ziskdni zaméstnance z externi persondlni agentury, ziskani zaméstnance

z mezindrodnich zdroji v rdmci Skanska.

4.5. Shrnuti

V kapitole 4 bakalantka popisuje zptsob a metody ziskdvani a vybéru zaméstnancti ve skupiné

Vv s

Skanska, a.s.. Spolecnost ziskdvd zaméstnance jak z vnitfnich zdrojl, tak z vnéjSich. Stavajici
zameéstnance vyuzivd pii obsazovani vysSich manaZerskych pozic. Uchazece z vnéjsSich zdroji
informuje nejcastéji prostiednictvim inzerdtli v novindch a na internetu. Skanska je jednou ze
skupiny, kterd ,lovi* absolventy z vysokych Skol. Toho dosahuje pomoci mnoha prostiedki,
jako jsou napfiklad: inzerce ve Skoldch, ucast na pracovnich veletrzich, prezentace podniku
studentim, nabidka brigddy a stdzi v podniku apod. Z uchaze¢l si vybird prostfednictvim
pohovort, testl schopnosti a dovednosti a také se specializuje na Assessment Centra, kde hleda
predevsim talentované absolventy vysokych Skol. Ti jsou pak zatazeni do adaptacniho programu,
ve kterém kdyZ uspéji, zlstavaji ve spolecnosti zaméstnani. V letoSnim roce ma spolec¢nost za cil
prohloubit zdjem studentll stavebnich fakult o praci ve Skanska a zacit spolupracovat

s u¢novskymi Skolami, nebot” se potyka s nedostatkem délnikd.
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V kapitole pét se bude bakalantka vénovat prizkumu na CVUT Praha, ve kterém

zjistovala hlavni cil této prace a to zdjem studentii o zaméstnani ve Skanska, a.s.
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5. Analyza zajmu studenti VS o zamé&stnani
v podniku Skanska, a.s. v oblasti pozemniho

stavitelstvi

Cilem dotaznikového Setieni je zjistit, zda maji studenti Stavebni fakulty CVUT zdjem o
zaméstndni ve spoleCnosti SKANSKA CS, a.s. a na zdkladé ziskanych informaci zformulovat
doporucent, jak jejich zdjem zvysit z pohledu ziskdvani a vybéru zaméstnanct do podniku.

K dosaZeni tohoto cile zjistovala bakalantka nasledujici skute¢nosti:
» Zajem studentll o zvoleny obor
Zda se chtéji pozemnimu stavitelstvi vénovat i ve svém profesnim Zivoté
Co je u nich prioritni pfi hledani zaméstnani
Zda znaji spole¢nost Skanska

Jak vnimaji spolecnost Skanska

YV V.V V V

Zda by chtéli byt v této spolecnosti zaméstnani a proc¢
K ziskéni potfebnych materidlii pro zpracovani analyzy zvolila bakalnatka pisemné
dotazovéni. Dotazniky byly rozddny na Stavebni fakult¢é CVUT dvéma studijnim obortim,
kterymi jsou Konstrukce pozemnich staveb a Konstrukce a dopravni stavby. Tyto studijni obory
byly spolecnosti Skanska vyzadovany, nebot’ jsou zcela, nebo zCasti zaméfeny na pozemni
stavitelstvi, které m¢la bakalantka prozkoumat.

Dotaznik obsahuje osm otdzek a je rozd€len na tfi Casti. Prvni dvé otdzky rozdé€luji
respondenty dle oboru a roéniku, tieti a7 patd otdzka zjistuji, co studenti CVUT od zaméstnani
ocekdvaji, a Sestd azZ osma otdzka se zaméfuji pfimo na spole¢nost Skanska a vztah studenti k ni.

Podoba konkrétniho dotazniku je uvedena v Piiloze 1.
5.1. Rozbor dotaznikového Setireni
Rozdédno bylo 173 dotaznikl, navridceno 150 dotaznikli a z toho vyfazeno dalSich 5

dotazniki pro neuplnost. Zpracovano bylo 145 dotaznikl. V posledni otdzce neuvedlo 60

dotazovanych diivod své odpovédi. Bakalantka tyto dotazniky z hodnoceni nevyfadila.

1., 2. Skladba dotazovanych
Prvni a druhd otdzka byla urcena pro zjisténi skladby respondentli. Z odpovédi je patrné,

Ze ze 145 dotazovanych studentt Stavebni fakulty CVUT bylo 71 z oboru Konstrukce a dopravni
stavby a 74 z oboru Konstrukce pozemnich staveb. Jednotlivé sloZeni ro¢nikii je zobrazeno
v grafu 2. Celkem odpovidalo 54 studentl z tfettho ro¢niku, 15 studentl ze ctvrtého ro¢niku,

74 studentt z patého ro¢niku a 2 studenti ze Sestého ro¢niku.
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Graf 1 Slozeni dotazovanych

Slozeni dotazovanych
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3. Bavi Vas tento obor?

Tato otézka zjistuje, zda studenty CVUT vybrany obor studia bavi. Kdyby jim nepfinasel
74dné uspokojeni, je pravdépodobné, Ze se danému odvétvi v budoucnu nebudou chtit vénovat.
Ztabulky 2 a grafu 3 je patrné, Ze vétSinu studentl tento obor bavi. 61 studentd bylo pro
odpovéd’ spise ano, 72 pro ano a 12 pro spise ne.

Tabulka 2 Bavi Vas tento obor

odpovéd' | absolutni &etnost | relativni Setnost
SpiSe ano 61 42%
Ano 72 50%
SpiSe ne 12 8%
Ne 0 0%
> 145 100%

Graf 2 Procentualni sloZeni odpovédi na otazku 3

8% 0%

42%

@m SpiSe ano mAno m SpiSe ne
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4. Chcete se vénovat pozemnimu stavitelstvi i ve svém profesnim zivoté?
Otéazka navazuje na predchédzejici a ma za dkol zjistit, zda budou studenti CVUT vyuzivat

své vzdélani i v praxi. Zde se jiz jednotlivé obory lehce rozchédzeji, nebot” obor Konstrukce
a dopravni stavby se spiSe zamcfuji na dopravni stavitelstvi. I kdyZ je tomu tak, z oboru
Konstrukce a dopravni stavby by se pozemnimu stavitelstvi chtélo vénovat 43 studentii. Z oboru
Konstrukce pozemnich staveb je to uz vétSina, a to 72 studentd. V tabulce 3 a grafu 4 je
znazornén celkovy vysledek této otdzky. S odpovédi spiSe ano souhlasilo 49 studenttl, s ano 66

studenttl, se spiSe ne 21 studentil a s ne pouhych 9 studenti.

Tabulka 3 Chcete se vénovat pozemnimu stavitelstvi i ve svém profesnim Zivoté

odpoved absolutni Getnost relativni Getnost
spiSe ano 49 34%
ano 66 46%
spiSe ne 21 14%
ne 9 6%
> 145 100%

Graf 3 procentualni sloZeni odpovédi na otazku 4
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5. Co je pro Vas prioritni pii hledani zaméstnani?
Zde chtéla bakalantka zjistit, jaké priority voli tito studenti pti hleddni zamé&stnini. Mohlo

by to spole¢nosti Skanska napovédét, co od nich studenti o¢ekdvaji a co maji tedy nabizet,
aby naldkali vice Cerstvych absolvent. V tabulce 3 a grafu 4 jsou zndzornéné jednotlivé
vysledky. Nejvice studentd, tj. 62, zajimd mzdové ohodnoceni. Jako druhou prioritu volilo
57 studentii mozZnost profesniho rustu. 34 studentll je pro moZznost dal$tho vzdé€lani, 25 pro
benefity, 14 pro sluZebni telefon, 13 pro sluzebni automobil, 9 pro pracovni ndpln a 7 student
preferuje dobry kolektiv. 8 studentli povazuje za prioritni napi. dovolenou navic, flexibilni

pracovni dobu, celkové pracovni podminky a dobré jméno firmy.
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Tabulka 4 Co je pro Vas prioritni p¥i hledani zaméstnani?

absolutni
odpoved éetnost relativni Getnost
Mzdové ohodnoceni 62 27%
Sluzebni automobil 13 6%
Sluzebni telefon 14 6%
Moznost dalsiho vzdélavani 34 15%
MozZnost profesniho ristu 57 25%
Benefity 25 1%
Pracovni napln 9 4%
Dobry kolektiv 7 3%
Jinak 8 3%
3 229 100%

Graf 4 Procentualni sloZeni odpovédi na otazku 5

3% 3%

4%

15%

m Mzdové ohodnoceni m Sluzebni automobil m Sluzebni telefon
O Moznost dalSiho vzdélavani m Moznost profesniho ristu @ Benefity

@ Pracowni napln o Dobry kolektiv m Jinak

6. Znate spoleénost Skanska CS, a.s.?

Od této otazky se dotaznikové Setfeni zamétuje piimo na spolecnost. Hleda odpoveéd’ na
otdzku, zda je spolenost Skanska, a.s., potencidlni zaméstnavatel studentd CVUT, dostateéné
znama. Z pruzkumu vyplynulo, jak je vidét v tabulce 4 a grafu 5, Ze 125 dotazovanych podnik

znd velmi dobfte, 18 ho zn4, ale piesn€ nevi, cemu se vénuje a 2 jej neznaji.

Tabulka 5 Znate spole¢nost Skanska CS, a.s.?

absolutni relativni
odpoved’ Getnost Getnost
Ano, uz jsem o ni slySel/a, ale nevim, ¢emu se vénuje 18 12%
Ano, znam ji velmi dobie 125 87%
Ne, neznam 2 1%
3 145 100%

50



Graf 5 Procentualni sloZeni odpovédi na otazku 6
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7. Jak vnimate spoleénost Skanska CS, a.s.

Otézka sedm ma poskytnout informace o tom, jak je spoleCnost svymi potencidlnimi

zaméstnanci vnimdna. Tak lze snadno odvodit, jaky vliv mize mit spolecnost na okoli.

V tabulce 6 a grafu 7 je zfejmé, Ze 52 dotdzanych vnima Skansku jako dspéSnou spolecnost

s dlouholetou tradici, 51 jako jednu z mnoha stavebnich spole¢nosti, 20 jako nejvyznamnéjsi

spolecnost ve stavitelstvi v CR, 13 jako spoleénost, kterd nabizi zajimavé zaméstnani a 14 ji

vnimd napf. jako podnik, ve kterém se lze dostat ke zajimavym zakdzkam, jako spole¢nost

s mezindrodni pusobnosti, jako jednu z velkych stavebnich spolecnosti, ale také jako spolecnost

se spoustou vnitinich problému.

Tabulka 6 Jak vnimate spole¢nost Skanska CS, a.s.

odpoved absolutni éetnost | relativni Getnost
Uspé&snou spoleénost s dlouholetou tradici 52 35%
Nejvyznamn&jsi spole¢nost ve stavitelstvi v CR 20 13%
Spolecnost, kterd nabizi zajimavé zaméstnani 13 9%
Jednu z mnoha stavebnich spole¢nosti 51 34%
Jinak 14 9%
> 150 100%
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Graf 6 Procentualni sloZeni odpovédi na otazku 7
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m Uspésnou spoleénost s dlouholetou tradici m Nejwyznamnéjsi spoleénost ve stavitelstvi v CR
m Spolecnost, ktera nabizi zajimavé zaméstnani m Jednu z mnoha stavebnich spole¢nosti

8. Chtél/a byste pracovat ve spoleé¢nosti Skanska CS, a.s.? Svou odpovéd’ zdivodnéte.

Tato otdzka je klicova. Diky ni se muzZe zjistit, v ¢em povazuji studenti tento podnik za

pfinosny a pro¢ ho odmitaji. V tabulce 7 a grafu 8 jsou vysledky, které fikaji, Ze 57 studentii by

o zaméstnani ve Skanska stdlo, 66 studentti ne, 18 studentll nevi a 4 studentiim je to jedno.

Tabulka 7 Chtél/a byste pracovat ve spolecnosti Skanska CS, a.s?

odpovéd absolutni ¢etnost relativni ¢etnost
ano 57 39%
ne 66 46%
je mi to jedno 4 3%
nevim 18 12%
> 145 100%

Graf 7 Procentualni sloZeni odpovédi na otazku 8

12%

@ ano mne M je mi to jedno M nevim

V grafu 9 a 10 jsou vybrdny nejcastéj$i odpovédi na otdzku, pro€ pracovat ve Skanska

a pro¢ ne. Na tuto otdzku odpovidali jednotlivé obory opét odlisSné. VEtSi zdjem o préci v této
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spolecnosti méli prevazné studenti z oboru Konstrukce a dopravni stavby, naopak u oboru
Konstrukce pozemnich staveb byl zdjem mensi. JEéSt€ je nutno podotknout, Ze diivod, proc
pracovat nebo nepracovat ve spole¢nosti Skanska neuvedlo 60 studenti CVUT (véetné téch,
ktefi nevédéli nebo jim je to jedno), z nich 16 studentli by chtélo byt ve spolecnosti zaméstnano,
ale zaleZelo by napf. na aktudlni nabidce na trhu price nebo na tom, zda by nabidka prace byla
vyhovujici. Jeden student je ve spolecnosti jiz zaméstnan. Na celou tuto otdzku odpovédelo tedy
celkem 84 studentt Stavebni fakulty CVUT.

Nejcastéjsimi kladnymi odpovéd'mi na otdzku, pro¢ byt zaméstndn ve Skanska, a.s. je
skuteGnost, 7e je to nejvyznamné&jsi spole¢nost ve stavebnictvi v CR a Ze se vénuje oboru, ktery
dotazovani studuji. Takto odpovédélo po 9 studentech. Ze je to dobrd zkusenost, si mysli 4
studenti a Ze je to spoleénost, kterd se podili na vyznamnych stavebnich projektech v CR
i v zahrani¢i, si mysli 6 studentd. Ostatni studenti hodnoti zaméstnani ve Skanska jako dobry

zacatek pro absolventy Stavebnich fakult.

Graf 8 Proc bych chtél/a pracovat ve spole¢nosti Skanska CS, a.s.

10% 13%

29%

29%

@ je to dobra zkuSenost a praxe

B je to nejwyznaméjsi spolecnost ve stiitelstvi v CR

m \€nuje se oboru, ktery studuiji

m podili se na vekych stavebnich projektech v CR i v zahrani&i

| jinak

Vv s

Za nejcastéjsi zdpornou odpoveéd’ na otdzku zobrazenou v grafu 10 je podle 22 studentl
upfednostnéni mensich, rodinnych spolec¢nosti. VétSina dotazovanych studentii nechce byt
pouhym ,,Clankem v fetézci‘ a chce se osamostatnit. Nékteti predpokladaji, ze se budou citit 1épe
ve spoleCnosti, ve které budou znét cely pracovni kolektiv a ne pouze své nejbliz§i pracovni
okoli. Negativni ndzor je i ten, Ze ve Skanska je mnoho price a stres z termintl. 18 studenttl jiz
zamestnani ma a to zejména u nejvetsich konkurentii této spolecnosti. 5 studentl se chce vénovat
jiné ¢innosti, kterou Skanska nepodporuje, a to zejména projekéni a vyzkumné. Péti studentim je
tato spolecnost nesympatickd. Uvadéji, Ze tomuto podniku jde pouze o zisk. Ostatni studenti
nechtéji pracovat v Praze, nebo v mistech kde bydli, nema Skanska zastoupeni a jiné studenty

zaujaly ¢innosti jinych firem z oboru stavebnictvi.
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Graf 9 Pro¢ bych nechtél/a pracovat ve spole¢nosti Skanska CS, a.s.
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6.Zhodnoceni a navrh na zlepSeni situace

Zajem o studenty s vysokoSkolskym vzd€lanim v oboru stavebnictvi stdle stoupad.
Rychlost vyvoje ve stavebnictvi si zadd stdle odbornéj$i vzdélani, nové myslenky, ndpady
a vneposledni fad¢ také talent. Skupina Skanska, jak je jiz v piedchozi kapitole uvedeno,
je jednou ze spole€nosti, kterd ,,lovi* Cerstvé absolventy. VyuZiv4 jejich Cerstvé znalosti a hled4
mezi nimi Sikovné a talentované jedince. SpoleCnost md zavedeny propracovany adaptacni
program pro Cerstvé absolventy a tim je chce mimo jiné naldkat do pracovniho poméru.
Pro podnik je tedy velmi dulezité, jak je studenti Stavebnich fakult vnimaji a jak pfijimaji jejich
pracovni ndvrhy.

Na zéklad¢ predchoziho zjisténi jasné vyplyva, Ze persondlni propagace tohoto podniku
je na fakultich CVUT dostate¢né zabezpetovana a jen minimum studentii nevi, kterych oblasti
se stavitelstvi ve spolecnosti Skanska dotykd. Dulezitym taktickym bodem je i fakt, Ze
spoleCnost ma se Stavebni fakultou velice dobré vztahy a tim se navzdjem podporuji.
Pedagogové Stavebni fakulty CVUT jsi jsou zcela védomi, 7e Skanska miiZe byt potencidlnim
zamestnavatelem jak jejich studentti z hlediska odbornych praxi, stazi a brigdd, tak i absolventii
z hlediska stdlého zaméstnéani, proto studenty vyCerpdvajicim zpiisobem o spolecnosti Skanska
informuji. Na druhé strané stoji skupina Skanska, kterd na oplatku zdvihd prestiz Skoly tim, Ze
studenti Stavebni fakulty najdou snadnéji své uplatnéni.

Dalsi otazkou je, jak studenti na tyto vyzvy reaguji a jak spolecnost jako celek vnimaji.
Z vysledku prizkumu je patrné, Ze pro pievaznou Cast dotdzanych studentii je spolecnost
Skanska ve svém oboru tdsp&Snou spole¢nosti s pevnym pracovnim zdzemim. Studenti vidi v této
spolecnosti dobrou pftilezitost profesniho uplatnéni a praci na zajimavych projektech. Takovéto
hodnocenti je jisté¢ velmi pfiznivé a ukazuje spolecnost v dobrém svétle. Na druhé strané€ je vSak
i nemald cast studentti, kterd vidi spolecnost jako jednu z mnoha stavebnich spolecnosti a néktefi
ji dokonce pfisuzuji vnitini problémy. Pod pojmem ,jedna z mnoha“ si lze pfedstavit rizné
skutecnosti, které vSak nejsou pro skupinu Skanska nikterak pfiznivé. Cilem této skupiny je byt
nejlepsi ve svém oboru a samoziejmé pusobit na okoli jedinecnym dojmem. Je tedy otdzkou,
proc ji studenti, jezZ jsou dennodenné vystavovani persondlni propagaci této spole¢nosti, hodnoti
jako jednu z mnoha. Bakalantka na zdkladé fizeného pohovoru a dotaznikového Setieni usuzuje,
Ze studenti, ktefi takto odpovédéli, se o své budouci povolani nejspiS jéSt€ nezajimaji a nemaji
dostate¢ny piehled o konkuren¢nich podnicich na trhu a jejich ¢innostech. Skupiné Skanska
mohou v soucasné dob& v Ceské a Slovenské republice konkurovat svou velikosti a rozsahem
¢innosti 2 podniky, kterymi jsou Metrostav a Stavby silnic a Zeleznic. U studentii hodnoticich
skupinu jako spolecnost se spoustou vnitinich problému je zfejmé, Ze jiz tento podnik navstivil
jako brigadnici nebo stdzisti a z néjakého divodu nebyli spokojeni. Tento problém vsSak neni

v dotaznikovém Setieni obsaZen a proto se mu bakalantka nebude vice vénovat.
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Cilem analyzy bylo zjistit, zda by se chtéli studenti stavebni fakulty CVUT stat
zaméstnanci spole¢nosti Skanska. Svou odpovéd méli respondenti za tkol zdivodnit, nebot
tak Ize vyzkoumat, na jaké oblasti se ma spoleCnost v budoucnosti zaméfit. Z vysledkl
dotaznikového Setieni je ziejmé, Ze skoro polovina dotazovanych studentii Stavebni fakulty
nemd zdjem o zaméstndni ve spoleCnosti Skanska a necelych 40% by zde pracovat chtélo.
Odtvodnéni, pro¢ pracovat ve skupin¢ Skanska souvisi ve vétSin¢ pifipadia stim, jak je
spolecnost studenty vnimana. Stejn¢ jako pro vétSinu lidi, jeZ shané&ji prici, je pro studenty
dileZité stabilni zdzemi podniku a to jim tento podnik v nejvétsi mife nabizi. V dal$im piipadé si
mnoho respondentii uvédomuje, Ze Skanska je pfiznivcem toho, Ze studenti mohou uplatnit své
znalosti v oboru jiZ za dobu studia a umoziiuje jim tak rychlejsi kariérovy rtst. V neposledni fadé
je zde také velkym ldkadlem fakt, Ze Skanska se podili na prestiznich projektech, kde mohou
pracovnici ukdzat vSe, co umi. Takto se spoleCnost Skanska prezentuje a urCité by uvitala, kdyby
Ji stejn€ piijimali vSichni studenti Stavebnich fakult. Bohuzel vétsi ¢ast dotazovanych reagovala
na otdzku, zda pracovat ve Skanska, zdporné. NejCastéjSi odpovédi, ve které se studenti
shodovali, je, Ze skupina Skanska je piili§ velkym podnikem a mnoho studentd CVUT by rado
pracovala v né¢jaké mensi firm€. MenSi firmy upfednostiuji proto, protoZe v podniku s tolika
zaméstnanci by se citili jako jedni z mnoha, maji pocit, Ze by tam dostatené nemohli projevit
svlj talent a neméli by pfiliS volnosti, co se tyCe ndpadii a kreaci. Druhym nejvice zminiovanym
divodem je, Ze studenti jsou jiz zaméstnani u konkurence a ve vétSin€ piipadl jsou spokojeni.
Tyto dva problémy se jevi jako nejzdkladnéjsi. V ostatnich piipadech se jednalo o druhu préce,
umisténi zamé&stnéni a také o to, Ze nckterym spolecnost nesedi jako celek.

Z hlediska ziskavani a vybéru zaméstnancii se nesmi opomenout, jakou nabidku ze strany
spolecnosti studenti preferuji. Prvni dojem si potencidlni zaméstnanec samoziejmée udé€la z toho,
co mu miZe podnik nabidnout. V piipadé studentt CVUT je nejvice preferovino mzdové
ohodnoceni, skoro na stejné urovni se nachdzi moznost profesniho rtstu, ddle moznost dalsiho
vzdélavani a dnes oblibené benefity, resp. zaméstnanecké vyhody. Mzdové ohodnoceni
samozfejm¢ zajima v soucasné dob¢ skoro kazdého jedince. VySe mzdy zdvisi na druhu
vykondvané prace a mnoha dalSich aspektech, které nejsou soucésti tohoto prizkumu. Pozornost
se vénuje predevsSim ostatnim motivatortiim k préci, jako jsou moZnost profesniho ristu, dal§tho
vzdélavani a benefitd. Skupina Skanska vSechny tyto moznosti nabizi a ne v malém rozsahu.
Bakalantka se domnivd, Ze by nebylo na Skodu tyto vyhody vice prezentovat. Mdlokdo vi, Ze
soucasti benefi¢niho programu mtiZze byt spousta sportovnich nabidek, dovolend v zahranici, ale i
nadstandardni vzdélavani, které neni soucdsti vzdélavani v ramci profese, kterou zaméstnanec
vykondva. Kazdy vétsi podnik uvadi ve své inzerci, Ze nabizi rozsahlé beneficni programy, ale
ve vétSin€ piipadl nejsou zaméteny na néjaka specifika, kterd by byla pro zdjemce motivujici.

Po zhodnoceni vysledkii dotaznikového Setfeni by bakalantka presla k navrhiim na
zlepSeni situace. Z vy$e uvedenych udaji Ize soudit, Ze studenti Stavebni fakulty CVUT jsou
stavebnictvi a vidi v ni budouciho zamé&stnavatele. Druhy tabor je na tom tpln€ opacné€ a skupinu

Skanska odmitd. Otdzkou je, jak presvédCit druhy tabor, aby pieSel k tomu prvnimu. V prvni
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radg, by bakalantka doporucovala piedvést skupinu Skanska sice jako velky podnik, ktery ma
skoro osm tisic zaméstnanci, nejprestiznéjSi zakazky a osmiprocentni podil na cCeském
stavebnim trhu, ale také jako podnik, kde se lze individudlné rozvijet, kde se nachazi dobry
kolektiv a kde je pratelsky piistup, nebot spousta potencidlnich zaméstnancti si s velkou
spole¢nosti spoji neosobni pristup k jedinci.

Co se tyCe studenttl, ktefi jiZ zaméstnani maji, je otdzkou, proc si vybrali jiny podnik nez
skupinu Skanska. V této chvili je vhodné uvést, Ze zaméstnani uvedli a spolupraci se spolecnosti
Skanska odmitli ve vétsi mife studenti z patého ro¢niku. Skupina Skanska se na Stavebni fakulté
uchdzi o spolupracovniky jiz od 4. roCniku. Jak je tedy mozZné, Ze pouze jeden studen ze 74
dotazovanych ,,patdaka“ je nyni zaméstnancem spole¢nosti Skanska? Této problematice se
dotaznik nevénuje v dostatecné mite a jist¢ by bylo zajimavé prozkoumat to podrobnéji v jiné
praci. Bakalantka se vSak na zdkladé ziskanych informaci domnivd, Ze pti¢inou by mohlo byt
nizké mzdové ohodnoceni jak brigddniki, tak absolventii Stavebnich fakult a také neprestizni
brigadnické délnické prace na stavbach. Refenim by mohlo byt zafazeni benefi¢nich programi
do ohodnoceni jak pracovnikil na zkriceny tdvazek zifad studentt CVUT, tak i &erstvych
absolventd, ktefi se tcastni Assessment Centra. Dle bakalantky by mohlo studenty motivovat,
kdyby ke mzdé dostavali napft. stravenky nebo poukdzky na spoleCenské vyZiti.

Dalsi zptsob, jak by si mohla spolecnost uvazat vytipované studenty na spolupraci i po
studiu, je vypldceni mésicni renty. Podminkou by samoziejmé bylo, Ze student se po slozeni
zévérecnych zkousek stane na minimélni ur¢enou dobu jejich zaméstnancem. V piipadég, Ze by si
to student po ukonfeni studia rozmyslel, musel by penize spole€nosti vritit.

Konkurence v oboru stavebnictvi se zdd byt velkd. A¢ hlavnimi konkurenty jsou jizZ
zminovani Metrostav a Stavby silnic a Zeleznic, hodné student vyuziva nabidky pravé téchto
konkurenti a tim paddem ubyva pocet potencidlnich zaméstnancti spolecnosti Skanska. Tento
problém je samoziejm¢ také hodné diskutabilni a velmi rozséhly a pfi¢iny by se mohly hledat

pomoci dalsi analyzy.
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Zavér

Rizeni lidskych zdroji je nevyhnutelnou souddsti vedeni podnikis. Jsou to &innosti, které slouZi
k zajisténi zaméstnancli pro organizaci a udrzuji jejich vysokou uroven. Personalisté by si méli
byt védomi, Ze tyto Cinnosti se zamé&iuji na tfi zdkladni oblasti, kterymi jsou zajisStovani
identifikace a vybéru kompetentnich zaméstnancii, zvySovani a aktualizovdni znalosti
a dovednosti zaméstnancl a udrZzovani si kompetentni a trvale vysoce vykonné zaméstnance.

Ve své bakalarské praci se bakalantka zabyvala prvni oblasti, tedy zajisStovanim
identifikace a vybéru kompetentnich zaméstnancii. V teoretické ¢asti je specifikovan a rozebran
obecny cil ziskdvani a vybéru zaméstnanci. Ten by mél byt zaméfen na ziskdni takového
mnoZzstvi a takovou kvalitu pracovniki, které jsou Zadouci pro uspokojeni podnikové potieby
lidskych zdroji pfi vynaloZeni minimalnich nakladu.

Ziskavani a vybér pracovnikli se sklddd ze tii fazi. Témito fazemi jsou definovani
pozadavkil, ve kterych se popiSe pracovni misto a pozadavky na danou funkci, pfildkani
uchazecl, kde se vyhodnoti rizné zdroje uchazecl, a vybér nejvhodnéjsich uchazect pomoci
pohovoru nebo riznych psychologickych testl a testti schopnosti a dovednosti. V posledni fazi
by se nem¢lo zapominat ani na adaptaci zaméstnanct, jejiz ucelem je snizit ndklady na fluktuaci
zaméstnancu, sniZit ztraty na produktivité a zvysit pracovni spokojenost.

Bakalantka si pro tuto problematiku vybrala skupinu Skanska v Ceské a Slovenské
republice, kterd je jednou z ptednich spolenosti v CR a SR poskytujicich stavebni sluzby
a provozujicich development. Persondlni politiku vniméd jako diileZitou oblast v podniku
a zaméstnancim poskytuje takové podminky, které jim umoziuji profesni riist a rozvoj jejich
odbornych dovednosti, znalosti a talentu.

Jelikoz je skupina Skanska v procesu restrukturalizace organizaCni struktury a nema
vypracovany interni dokument, ktery by piesné¢ stanovoval politiku ziskdvani a vybéru
zameéstnanct, postupy ziskdvani a vybéru pracovnikli popisovala bakalantka na zdklad¢ fizeného
pohovoru s personédlnim feditelem spolecnosti.

Skupina Skanska vyuzivd vnitfnich i vnéjSich zdroji na obsazeni volnych pozic
v podniku. Vnitini zdroje vyuzivd zejména v ramci obsazovani manaZerskych pozic a to
persondlnimi rezervami. Vné&jSi zdroje se snazi ziskat pomoci inzeriti v novinidch a na
internetovém serveru.

V posledni dobé se skupina Skanska velmi zaméfuje na studenty stavebnich fakult v CR
a SR. Jelikoz o vzdé€lané stavbyvedouci je v soucasné dobé obrovsky zdjem, snazi se je tato
skupina seznamovat se svou ¢innosti jiZ v priab¢hu studia a nabizi jim rGzné druhy brigdd, stdzi a
odbornych praxi. Pro absolventy vysokych Skol tohoto zaméteni je uplatilovdna i metoda vybéru
zamestnancl Assessment Centra, kde skupina hledé prevdzné talentované jedince.

Jak jiz bylo v pfedchozim textu uvedeno, zdjem o studenty s vysokoskolskym vzdélanim
v oboru stavebnictvi stdle stoupd. Velké stavebni podniky se predhédnéji v tom, kdo ,,ulovi* vice

talentovanych studentll a absolventd, a proto je pro podniky velmi dulezité, jak je studenti
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Stavebnich fakult vnimaji a jak pfijimaji jejich pracovni ndvrhy. Podle toho lze upravit
persondlni propagaci a nabidku préce tak, aby naldkala vice uchazeci.

Toto téma bylo i kliCovou otdzkou této bakalarské prace. Bakalantka provedla pomoci
dotaznikového Setfeni analyzu o zdjmu studentd stavebni fakulty CVUT o zaméstndni ve
spole¢nosti Skanska CZ, a.s. Prizkum dopadl pro spole¢nost dobfe i Spatné.

Z té lepsi stranky jsou studenti dostatecné sezndmeni s Cinnosti tohoto podniku a védi
i o nabidkdch price. Skanska pro né¢ piedstavuje jednu z nejvyznamnéjSich spoleCnosti
ve stavebnictvi, kterd ma pevné zdzemi a proto by tam také chtéli pracovat. Na druhé stran¢ se
vsak ukazuje, Ze mnoho studentll vnima Skansku jako jednu z mnoha stavebnich spolecnosti,
kterd se nevyznacuje zadnymi velkymi zakdzkami. VEtsi cast studentii praci ve skupiné Skanska
odmitd, kde hlavnimi diivody jsou velikost podniku a jiné zamé&stnéni.

Na zdkladé dotaznikového Setfeni a fizeného pohovoru bakalantka usuzuje, Ze jednim
z moznych feSeni by mohla byt persondlni prezentace podniku zameéfend na ukazku dobrého
kolektivu v podniku a moZznost individudlniho rozvoje jedince, kterd by vyvratila dojem, Ze
kazdy zameéstnanec v této skupiné je jen jeden z mnoha. DalSim ,ldkadlem* by mohla byt

nabidka benefitl i pro zaméstnance z fad studentl a absolventi.
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Piiloha 1 Dotaznik
Dotaznik
o zajmu studentii CVUT o oblast pozemniho stavitelstvi ve spole¢nosti SKANSKA

Viézeny studente, vdzena studentko,

chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni dotazniku. Studuji 3. ro¢nik Ekonomicko-spravni
fakulty Univerzity Pardubice. Vysledky tohoto prazkumu pouziji pro svou zdvéreCnou
bakalafskou praci. Zvolenou odpovéd’ zakrouzkujte, pokud se jednd o otevienou otdzku,

vypiste divody. Dotaznik je anonymni.

Dé&kuji Vam za spolupraci.

1) Jaky obor studujete?
a) konstrukce pozemnich staveb

b) konstrukce a dopravni stavby

2) V jakém jste ro¢niku?
a) 4. rocnik

b) 5. ro¢nik

3) Bavi Vas tento obor?
a) spiSe ano
b) ano
c) spise ne

d) ne

4) Chcete se vénovat pozemnimu stavitelstvi 1 ve svém profesnim Zivot&?
a) spiSe ano
b) ano
c) spiSe ne

d) ne



5) Co je u Vas prioritni pti hledani zamé&stnéni?
a) mzdové ohodnoceni
b) sluzebni automobil
¢) sluZebni telefon
d) moZznost dalSiho vzd€lavani
e) moznost profesniho ristu

f) benefity (zaméstnanecké vyhody)

6) Znéte spole¢nost Skanska?
a) ano, uZ jsem o ni slySel/a, ale nevim, cemu se vénuje
b) ano, znadm ji velmi dobfe

¢) ne, neznam

7) Jak vniméte spolecnost Skanska? Jako:
a) uspésnou spolecnost s dlouholetou tradici
b) nejvyznamngjsi spole¢nost ve stavitelstvi v CR
c¢) spole¢nost, kterd nabizi zajimavé zaméstnani

d) jedna z mnoha stavebnich spole¢nosti



Priloha 2 Ukazka inzeratu

Skanska v CR a SR hleda do svych tymu

motivované a dynamické absolventy ¢i absolventky stavebnich fakult a priimyslovych Skol se
stavebnim zaméi'enim pro zajimavou praci

Pozadujeme:
. ukonéené vzdélani (SS nebo VS)
. ochotu a chut se dale vzdélavat
. samostatnost a smysl pro odpovédnost
. schopnost prace v tymu
. flexibilitu a kreativitu
. znalost anglického jazyka slovem i pismem
. dobrou znalost prace s PC
Nabizime:
. stabilni zaméstnani v mezinarodni spole¢nosti
. platové ohodnoceni odpovidajici pracovnimu nasazeni
. moznost dal§iho osobniho a profesniho rastu
. motivujici systém odménovani a benefitu
Lokality:

e Cechy, Morava a Slovensko

V pfipadé, ze mate zajem o praci v nasi spole¢nosti a splfiujete uvedené pozadavky,
zaSlete svij motivacni dopis a strukturovany zivotopis vcetné pisemného souhlasu
se zpracovanim Vasich osobnich dat dle zakona €. 101/2000 Sb. na adresu:

Skanska CS a.s., odbor lidskych zdroja
Kubanské namésti 1391/11, Praha 10 — VrSovice, 100 05
tel.: 4420267 095 381, fax: +420267 310 644,

e-mail: david.vit@skanska.cz, www.skanska.cz




Piiloha 3 Organizaéni struktur
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Piiloha 5 PoZadavky na nového zaméstnance

Pozadavek na nového zaméstnance

I. Pozice/ nazev funkce :
Misto pracovisté :
Hlavni ¢innosti a odpovédnost :

Pravomoci :

Zarazeni v organizaci :
a) primy nadfizeny (funkce):
b) podfizeni (pocet, funkce):

I1. Profil kandidata :

(Cervené zvyraznéte podtrhnéte kvalifikaéni pozadavek, ktery povazujete ze nezbytny )

1. Osobni charakteristika :

a) komunikacni, presentacni a organizacni schopnosti

b) spolehlivost, samostatnost, vysoké pracovni nasazeni (kolik hodin
pteséasi tydné )

¢) schopnost pracovat v tymu

d) schopnost pracovat individualné

e) schopnost resit problémy

f) zkusSenosti s vedenim lidi ( kolik let a v jaké funkci )

g) dalsi

2. Odbornost, vzdélani :

3. Praxe ( kolik let a na jaké funkci ):

4. Specialni schopnosti :

a) znalost PC ( jaké programy )

b) znalost jazykd ( jaké a uroved )
c) dalsi

Pripadne otazky konzultujte: Mgr. David Vit, personalni odbor, Kubanske nam. 11,
Praha 10, tel Cislo 267 095 381.



5. Nastupni plat ( zakl.mésicni/rocni ) :

6. Dalsi zameéstnanecké vyhody :
(napf. auto, mobil, notebook ...)

7. Datum nastupu :

8. Co povaZujete za dlleZité jesté zminit :

Zpracoval: dne:

Pripadné otazky konzultujte: Mgr. David Vit, personalni odbor, Kubanské nam.11,
Praha 10, tel.Cislo 267 095 381.



Priloha 6 Seznam benefiti

Seznam benefiti pro zaméstnance skupiny Skanska v CR a SR

vyseny piispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi
ZvySeny piispévek zaméstnavatele na soukromé Zivotni pojiSténi

N

ZvySeny piispévek na stravovani formou stravenek

Ptispévek na individudlni rekreaci

Ptispévek na sport

Prispévek na kulturni akce individudlni nebo pofddané firmou.
Ptispévek na nadstandardni vzdéldvani

Piispévek na zdravotni péci

Priloha 7 Logo skupiny Skanska

SKANSKA



